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ABSTRAK 
Komitmen Organisasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Sebagai Variabel Intervening Pada 
PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) 
 
Organizational Commitment Of Effect On Employee Performance With 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) As Intervening Variable In 
Garuda Indonesia (Makassar Branch) 
 
Waode Nanny Jumiarsih 
Fauziah Umar 
Wahda 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) dengan 
organizational citizenship behavior(OCB) sebagai variabel intervening. Data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner. 
Sampel penelitian ini adalah karyawan pada PT. Garuda Indonesia (Cabang 
Makassar) sebanyak 65 responden yang diperoleh dengan menggunakan rumus 
Slovin. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menyebar 
kuesioner yang kemudian diolah menggunakan analisis regresi linear dengan 
variabel intervening. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variable komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Garuda 
Indonesia (Cabang Makassar) sebesar 6,9%, komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap OCB sebesar 27,2%, OCB berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) sebesar 76,8% 
sementara komitmen organisasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) sebesar 20,9%. 
 
Kata kunci : Komitmen Organisasi, Organizational Citizenship Behavior (OCB) , 
Kinerja Karyawan. 
 
The aim of this research is to examine the effect of organizational commitment on 
employee’s performance of PT. Garuda Indonesia (Makassar Branch) with 
organizational citizenship behavior (OCB) as an intervening variable. The data 
are primary data obtained from questionnaires. The sample of this study are the 
employees at PT. Garuda Indonesia (Makassar Branch) as many as 65 
respondents were obtained by using the Slovin formula. Data were collected by 
distributing questionnaires thenprocessed  using by linear regression analysis 
with an intervening variable. The results showed that the variable of 
organizational commitment has a significant effect on the performance of 
employees of PT. Garuda Indonesia (Makassar Branch) by 6.9%, organizational 
commitment has significant influence to OCB amounted to 27.2%, OCB has a 
significant effect on the performance of employees of PT. Garuda Indonesia 
(Makassar Branch) amounted to 76,8% while organizational commitment 
indirectly affects the performance of employees of PT. Garuda Indonesia 
(Makassar Branch) of 20.9%. 
 
Keywords : Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), Employee Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang 
Perusahaan PT. Garuda Indonesia, sebagai salah satu 
perusahaan maskapai penerbangan yang berkembang sebagai industri 
global untuk memenuhi industri jasa penerbangan selalu bergerak secara 
dinamis. Perkembangan yang terjadi saat ini mengarah kepada 
pergeseran paradigma bisnis, dari semula berciri tradisional menuju pola 
bisnis yang lebih modern. Hal ini memicu semakin kuatnya persaingan 
antar perusahaan di dunia bisnis. Setiap perusahaan berupaya untuk 
mencapai keunggulan, baik keunggulan untuk bersaing dengan 
organisasi lain maupun untuk tetap dapat survive. Salah satu upaya yang 
dilakukan oleh perusahaan dalam upaya untuk mempertahankan 
usahanya adalah dengan selalu memiliki kinerja yang baik agar tujuan 
perusahaan atau organisasi dapat tercapai.  
Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling 
menentukan keberhasilan suatu organisasi. Terutama PT. Garuda 
Indonesia ini adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa yang 
dimana memang yang dijual di perusahaan penerbangan ini adalah 
pelayanan. Suatu organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan 
dengan organisasi lainnya. Perusahaan dituntut untuk mengelola sumber 
daya manusia yang dimiliki dengan baik demi kemajuan perusahaan, 
keberhasilan dalam proses perusahaan  ditentukan oleh tercapainya hasil 
kinerja yang baik oleh karyawan.  
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Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik 
organisasi tersebut bersifat profit oriented (orientasi profit) dan non profit 
oriented (tidak berorientasi pada profit) yang dihasilkan selama satu 
periode waktu (Fahmi, 2012: 48). Kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 
2005:50).  
Sedangkan kinerja perusahaan merupakan tingkat pencapaian 
hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Menurut 
Prawirosentono (1999:125) keberhasilan suatu perusahaan dinilai 
berdasarkan kinerja karyawan, yang diukur berdasarkan penilaian 
kuantitas, kualitas, efisiensi dan efektivitas kerja yang ditunjukkan melalui 
serangkaian pelaksanaan aktivitas karyawan.  
Fenomena yang didapat dari hasil wawancara pada Selasa, 4 
April 2017 yang dilakukan pada bagian HRD PT. Garuda Indonesia 
menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih perlu diperbaiki. Fenomena 
kinerja karyawan tersebut terindikasi dari rendahnya kuantitas, kualitas, 
efisiensi dan efektivitas kerja dalam setiap pelaksanaan pekerjaan yang 
sesuai dengan penggunaan sumber daya manusia. 
Sebagian besar penelitian dalam perilaku organisasi berhubungan 
dengan 3 sikap : kepuasan kerja, keterlibatan pekerjaan dan, komitmen 
organisasi. Komitmen organisasi dari karyawan menjadi hal yang penting 
bagi sebuah  organisasi dalam menciptakan kelangsungan hidup sebuah 
organisasi apapun bentuk  organisasinya. Komitmen menunjukkan hasrat 
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karyawan dari perusahaan untuk  tetap tinggal dan bekerja serta 
mengabdikan diri bagi perusahaan. Komitmen organisasi adalah 
keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan 
untuk berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi, serta 
keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.  
Robbins (2001) dalam Djoeddawi (2016: 2) mengatakan kualitas 
sumber daya manusia yang berpengaruh kuat terhadap kinerja organisasi 
adalah komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap 
organisasi memiliki potensi untuk memperbaiki kinerja baik secara 
individual, kelompok maupun organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan usaha yang maksimal 
secara sukarela untuk kemajuan organisasi. Mereka akan berusaha 
mencapai tujuan organisasi dan menjaga nilai-nilai organisasi. Selain itu, 
mereka akan berpartisipasi dan terlibat aktif untuk memajukan organisasi. 
Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan bertanggung jawab 
dengan bersedia memberikan seluruh kemampuannya karena merasa 
memiliki organisasi. 
Menurut Luthans (2011: 147) Komitmen organisasional sering 
didefinisikan sebagai:  
a. sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi 
tertentu,  
b. keinginan untuk mendesak usaha pada tingkat tinggi atas nama 
organisasi, dan  
c. keyakinan yang pasti dalam dan penerimaan atas niali-nilai dan 
tujuan organisasi.  
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Fenomena komitmen yang ada di PT. Garuda Indonesia 
berdasarkan hasil wawancara Selasa, 4 April 2017 pada pihak HRD 
adalah belum semua karyawan memiliki komitmen organisasi dan masih 
perlu diperbaiki. Terindikasi dari rendahnya tingkat ikatan emosional 
karyawan terhadap perusahaan.  
Menurut Robbins dan Judge (2008:140), fakta menunjukkan 
bahwa organisasi yang mempunya karyawan yang memiliki OCB yang 
baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. Menurut 
Organ (1995:145) OCB adalah perilaku kerja individu yang bermanfaat 
bagi organisasi namun tidak secara langsung atau secara eksplisit diakui 
oleh sistem reward. Perilaku yang dilakukan seseorang melebihi deskripsi 
kerja formal yang diberikan perusahaan secara sukarela serta tidak 
secara langsung diberikan penghargaan oleh perusahaan.   
Fenomena yang ada di PT. Garuda Indonesia berdasarkan hasil 
wawancara pada selasa, 4 April 2017, hanya beberapa yang dapat 
digolongkan sebagai karyawan yang memiliki OCB, menurut supervisor 
bagian HRD dari PT.Garuda Indonesia ini hanya sedikit karyawan yang 
mau mengerjakan pekerjaan yang di luar pekerjaan strukturnya mereka 
lebih memilih pulang setelah selesai dengan pekerjaannya. Namun ada 
beberapa karyawan juga yang memiliki sikap OCB ini, untuk divisi HRD 
sendiri jika ada karyawan yang berhalangan untuk hadir di kantor maka 
temannya yang menggantikan mengerjakan pekerjaannya tersebut 
makanya karyawan disana memang dituntut untuk mengerti paling tidak 
basic dari pekerjaan yang di luar pekerjaan wajibnya. 
Bedasarkan penjelasan diatas maka penulis akan melakukan 
penelitian yang berjudul “Komitmen Organisasi Pengaruhnya 
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Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Organizational Citizenship 
Behavior Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Garuda Indonesia 
(Cabang Makassar)” 
1.2. Rumusan Masalah 
Untuk memperjelas arah penelitian ini, maka dianggap perlu untuk 
merumuskan permasalahannya. Pokok masalah yang akan diteliti 
berdasarkan latar belakang penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh langsung terhadap 
kinerja karyawan di PT. Garuda Indonesia? 
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh langsung terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) Karyawan di PT. 
Garuda Indonesia? 
3. Apakah organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh 
langsung terhadap kinerja karyawan di PT. Garuda Indonesia? 
4. Apakah komitmen organisasi berpengaruh secara tidak langsung  
melalui organizational citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja 
karyawan di PT. Garuda Indonesia? 
1.3. Tujuan Penelitian 
1. Untuk menganalisis pengaruh langsung komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Untuk menganalisis pengaruh langsung komitmen organisasional 
terhadap organizational citizenship behavior.  
3. Untuk menganalisis pengaruh langsung organizational citizenship 
behavior terhadap kinerja karyawan.  
4. Untuk menganalisis mediasi organizational citizenship behavior pada 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
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1.4. Kegunaan Penelitian 
Dengan tercapainya tujuanpenelitian, maka hasil penelitian 
diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 
1. Bagi para akademisi penelitian ini dapat memberikan masukan bagi 
pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi publik, 
khususnya yang berkaitan dengan komitmen organisasi dan 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan dengan mediasi 
organizational citizenship behavior. 
2. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan di PT. Garuda 
Indonesia Cabang Makassar untuk mengetahui hubungan antara 
komitmen organisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan 
dengan mediasi organizational citizenship behavior  (OCB) di PT. 
Garuda Indonesia Cabang Makassar. 
3. Manfaat penelitian ini bagi pihak lain adalah sebagai bahan referensi 
dan bahan perbandingan bagi penulis lain dalam melakukan 
penelitian yang sejenis dimasa yang akan datang. 
1.5. Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang lingkup penelitian ini berguna memberi gambaran mengenai 
batasan masalah dalam penelitian sejauh mana komitmen organisasi baik 
secara langsung  ataupun melalui organizational citizenship behavior 
(OCB) mempengaruhi kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia (Cabang 
Makassar). 
1.6. Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan dalam melihat dan memahami apa yang akan 
dibahas dalam skripsi ini, maka penulis menguraikan dalam enam bab 
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yang terdiri dari beberapa sub bab yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Menguraikan tentang latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian, sistematika 
penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Menguraikan teori-teroi yang berhubungan dengan topik yang dipilih oleh 
penulis yang akan dijadikan landasan dalam penulisan skripsi ini. Selain 
itu bab ini juga menjelaskan mengenai kerangka pikir dan hipotesis dari 
penelitian ini.  
BAB III METODE PENELITIAN  
Membahas metode penelitian  yang meliputi daerah  penelitian, jenis 
dan sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel, 
pengukuran instrumen penelitian, metode analisis, dan definisi 
operasional variabel. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Meliputi gambaran umum perusahaan, yang meliputi sejarah singkat 
perusahaan, struktur organisasi perusahaan, Bab ini juga berisi analisis 
dan pembahasan teoritis. 
BAB V PENUTUP 
Merupakan bab penutup yang berisikan kesimpulan dan saran- saran 
dari penulis yang berkaitan dari hasil penelitian dan pembahasan yang 
diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak yang memiliki 
kepentingan terhadap penelitian ini. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Komitmen Organisasi 
2.1.1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Konsep dari komitmen organisasi berbicara tentang tingkat 
keterlibatan orang dengan organisasi dimana mereka bekerja dan tertarik 
untuk tetap tinggal didalam organisasi tersebut. Greenberg dan Baron 
(2003) dalam  Wibowo (2015: 187) memberikan pengertian komitmen 
organisasional sebagai suatu tingkatan di mana individu mengidentifikasi 
dan terlibat dengan organisasinya dan/atau tidak ingin meninggalkannya. 
Sementara itu, (Schermerhon, Hunt, Obsorn, dan Uhl-Bien, 2011) dalam 
Wibowo (2015:187) berpendapat bahwa komitmen organisasional 
merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan individu terhadap organisasi. 
Menurut Newstron (2011) dalam Wibowo (2015:188) memberikan 
pengertian yang sama antara Organizational Commitmen dengan 
Employee Loyalty, yaitu sebagai suatu tingkatan di mana pekerja 
mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara aktif 
berpartisipasi di dalamnya. Pekerja dengan baik dan sesuai dengan etika 
dan harapan organisasi bahwa mereka mengalami perasaan kesatuan 
dengan perusahaan. 
Menurut Luthans (2011: 147) Komitmen organisasional sering 
didefinisikan sebagai: (a) sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi tertentu, (b) keinginan untuk mendesak usaha pada 
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tingkat tinggi atas nama organisasi, dan (c) keyakinan yang pasti dalam 
dan penerimaan atas niali-nilai dan tujuan organisasi.  
Menurut Colquitt, LePine, dan Wesson (2011: 69) komitmen 
organisasional adalah sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk 
tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasional 
memengaruhi apakah seorang pekerja tetap tinggal sebagai anggota 
organisasi (is retained) atau meninggalkan untuk mengejar pekerjaan lain 
(turn over). 
Menurut Colquitt, LePine, dan Wesson (2011: 78) Komitmen 
organisasional adalah merupakan kepentingan penting, karena apabila 
kehilangan serorang pekerja berbakat saha dapat memperburuk situasi. 
Tetapi ada saatnya ketika komitmen organisasional menjadi lebih kritis, 
misalnya menghadapi beberapa kejadian kerja negatif. Penelitian atas 
reaksi pada kejadian kerja negatif menganjurkan bahwa kita harus 
merespon dengan salah satu dari empat cara berikut : 
1. Exit, anda mungkin berusaha menggerakkan diri anda dari situasi, 
dengan sering tidak hadir dalam pekerjaan atau dengan secara 
sukarela menigkatkan organisasi. Exit didefinisikan sebagai respon 
aktif, destruktif dengan mana individu mengakhiri atau mebatasi 
keanggotaan organisasi. 
2. Voice, anda berusaha mengubah situasi dengan bertemu dengan 
anggota tim baru untuk menghadapi situasi. Voice didefinisikan 
sebagai respon aktif, konstruksi dengan individu berusaha 
memperbaiki situasi. 
3. Loyalty, anda hanya ingin menahan dan menunjangnya, menjaga 
tingkat usaha anda meskipun ketidakbahagiaan anda. Loyalty 
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didefinisikan sebagai respon pasif, konstruktif yang menjaga 
dukungan publik atas situasi, sementara individu secara pribadi 
mengharapkan perbaikan. 
4. Neglect, anda hanya harus melakukan gerakan, menyebabkan 
kinerja anda memburuk perlahan apabila anda secara mental 
diperiksa. Neglect didefinisikan sebagai respon pasif, destruktif 
dimana kepentingan dan usaha dalam penurunan pekerjaan. 
2.1.2. Tipe-tipe Komitmen Organisasi  
Menurut Luthans, Colquitt, LePine, dan Wesson (2011: 73) ada tiga 
macam tipe komitmen : 
1. Affective Commitment, adalah sebagai keinginan untuk tetap menjadi 
anggota organisasi karena keterikatan emosional pada, dan 
keterlibatan dengan organisai. Mereka tinggal karena mereka 
menginginkan. Sebagai alasan emosional, atau emotion-based, dapat 
berupa perasaan persahabatan, iklim atau budaya perusahaan, dan 
perasaan kesenangan ketika menyelesaikan tugas pekerjaan. 
2. Continuance Commitment, adalah sebagai keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi karena kepedulian atas biaya yang 
berkaitan apabila meninggalkannya. Ini merupakan cost-based reason 
untuk tetap, termasuk masalah gaji, tunjangan, dan promosi, serta 
yang berkaitan dengan menumbangkan keluarga. 
3. Normative Commitment, adalah sebagai keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi karena merasa sebagai kewajiban. Kita 
tetap tinggal karena memang seharusnya. Dengan demikian, 
merupakan alasan obligation-based untuk tetap dalam organisasi, 
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termasuk perasaan utang budi pada atasan, kolega, atau perusaan 
yang lebih besar. 
2.1.3. Hal-hal yang membangun komitmen organisasi 
Menurtu McShane dan Von  Glinow (2010) dalam Wibowo (2015: 193) 
ada 5 cara utnuk membangun organizational commitment yaitu : 
a. Justice and support, keadilan dan dukungan. Affective commitment 
adalah lebih tinggi dalam organisasi yang memenuhi kewajiban pada 
pekerja dan patuh oleh nilai-nilai humanisme, seperti kejujuran, rasa 
hormat, memaafkan dan integrasi moral. Sama halnya, organisasi 
yang mendukung kesejahteraan pekerja. Cenderung mengusahakan 
tingkat loyalitas lebih tinggi sebagai imbalannya. 
b. Shared values, nilai-nilai bersama. Affective commitment merupakan 
identifikasi orang dengan organisasi, dan identifikasi tersebut tertinggi 
apabila pekerja yakin bahwa nilai mereka sesuai dengan nilai 
dominan organisasi. Pekerja merasa lebih nyaman dan dapat diduga 
apabila mereka sepakat dengan nilai-nilai yang mendasari keputusan 
korporasi. Perasaan nyaman ini meningkatkan motivasi mereka untuk 
tetap tinggal dalam organisasi. 
c. Trust, kepercayaan merupakan harapan positif satu orang terhadap 
orang lain dalam situasi yang menyangkut risiko. Kepercayaan berarti 
menempatkan keyakinan pada orang atau kelompok lain. Pekerja 
mengidentifikasi dengan dan merasa berkewajiban bekerja untuk 
organisasi hanya apabila mereka mempercayai pemimpin mereka. 
d. Organzational comprehension, pemahaman organisasional. 
Organizational comprehension menunjukkan seberapa baik pekerja 
memahami organisasi, termasuk arah strategis, dinamika sosial, dan 
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tata letak fisik. Kepedulian adalah prasyarat penting untuk Affective 
commitment karena adalah sulit mengidentifikasi dengan sesuatu 
yang anda tidak tahu dengan baik. 
e. Employee involvment, pelibatan pekerja. Pelibatan pekerja 
meningkatkan Affective commitment dengan memperkuat identitas 
sosial pekerja dengan organisasi. Pekerja merasa bahwa mereka 
adalah bagian dari organisasi apabila mereka berpartisipasi dalan 
keputusan yang membimbing masa depan organisasi. 
2.1.4. Meningkatkan komitmen organisasi 
Menurut Dessler dalam Luthans (2011: 148) memberikan beberapa 
pedoman untuk meningkatkan komitmen organisasional: 
1. Commit to people-first values. Organisasional mempunyai komitmen 
pada nilai-nilai yang mengutamakan pada orangnya. Hal tersebut 
dilakukan dengan menyatakan secara tertulis, memilih manajer yang 
tepat, dan melakukan apa yang dikatakan. 
2. Clarify and communicate your mission. Organisasi mengklarifikasi 
dan mengomunikasikan misi dan ideologi; dilakukan secara 
kharismatik; menggunakan praktik perekrutan berbasis niali; 
penekanan pada orientasi berbasis nilai dan pelatihan; serta 
membangun tradisi. 
3. Guarantee organzational justice. Organisasi menjamin keadilan 
organisasional. Untuk itu, organisasi mempunyai prosedur keluhan 
yang komprehensif; dan menyelenggarakan komunikasi dua arah 
secara ekstensif. 
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2.1.5. Model Pengukuran Komitmen Organisasi 
Menurut Narimawati, (2005: 19) komitmen organisasi diukur 
berdasarkan tingkat kekerapan identifikasi dan tingkat keterikatan individu 
kepada organisasi tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik: (a) 
Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan atas nilai dan tujuan 
organisasi, (b) Adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan 
keikutsertaan dalam organisasi. Kemudian mengembangkan suatu skala 
yang disebut Self Report Scales untuk mengukur komitmen karyawan 
terhadap organisasi, yang merupakan penjabaran dari tiga aspek 
komitmen, yaitu :  
1. Penerimaan terhadap tujuan organisasi,  
2. Keinginan untuk bekerja keras, dan  
3. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi. 
2.2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2.2.1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Tokoh yang pertama kali menggunakan istilah Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) adalah Bateman dan Organ pada tahun 1983. 
Adapun definisi dari OCB adalah perilaku bermanfaat yang dilakukan oleh 
karyawan, secara bebas dari ketentuan atau kewajibannya dengan tujuan 
untuk membantu orang lain dalam mencapai tujuan organisasi (Bateman 
& Organ, 1998;Garg & Rastogi, 2006) dalam Harahap (2010:19) 
Menurut McShane & Von Glinow (2003) dalam Harahap (2010: 20-
21) Organizational citizenship behavior (OCB) juga mengacu pada 
perilaku-perilaku yang melampui kewajiban-kewajiban normal dari yang 
seharusnya dikerjakan oleh pegawai. Hal ini mencakup dalam 
menghindari konflik yang tidak penting, membantu orang lain tanpa 
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bermaksud sombong, melakukan pekerjaan  yang berat dengan sabar, 
ikut terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, dan melakukan kinerja 
yang melebihi tugas normal dari yang diperintahkan.  
Organizational Citizenship Behavior (OCB) perilaku pilihan yang 
tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, 
namun mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Dasar 
kepribadian untuk OCB mencirikan karyawan yang kooperatif, suka 
menolong, perhatian, dan bersungguh-sungguh. Dasar sikap 
mengindikasikan bahwa karyawan terlibat dalam OCB untuk membalas 
tindakan organisasi. Semua jenis OCB berharga bagi organisasi dan 
meskipun sering tidak terdeteksi oleh sistem penghargaan, terdapat bukti 
bahwa individu yang menunjukkan OCB memiliki kinerja lebih baik dan 
menerima evaluasi kinerja yang lebih tinggi. 
2.2.2. Aspek – Aspek Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Menurut Organ dkk (2006) dalam Harahap (2010: 26-28) 
mengemukakan bahwa aspek-aspek organizational citizenship behavior 
adalah sebagai berikut:  
a. Altruism  
Altruism merupakan perilaku karyawan dalam menolong rekan 
kerjanya yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi 
baik mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang 
lain. Aspek ini mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan 
merupakan kewajiban yang ditanggungnya. 
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b. Conscientiousness  
Conscientiousness merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan 
berusaha melebihi yang diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang 
bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan. Aspek ini 
menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari panggilan tugas seorang 
karyawan.  
c. Sportmanship  
Sportmanship merupakan perilaku yang memberikan toleransi 
terhadap keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa 
mengajukan keberatan-keberatan. Seseorang yang mempunyai 
sportmanship yang tinggi maka akan meningkatkan iklim yang positif 
diantara karyawan, karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama 
dengan yang lain sehingga akan menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih menyenangkan.  
d. Courtesy  
Courtesy adalah menjaga hubungan baik dengan rekan kerja agar 
terhindar dari masalah-masalah interpersonal. Seseorang yang memiliki 
aspek ini adalah orang yang menghargai dan memperhatikan orang lain, 
yaitu membantu teman kerja, mencegah timbulnya masalah sehubungan 
dengan pekerjannya dengan cara memberi konsultasi dan informasi 
serta menghargai kebutuhan mereka.  
e. Civic Virtue  
Civic Virtue merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggung 
jawab pada kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam 
organisasi, mengambil inisiatif untuk merekomendasikan bagaimana 
operasi atau prosedur-prosedur organisasi dapat diperbaiki, dan 
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melindungi sumber-sumber yang dimiliki oleh organisasi). Aspek ini 
mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada 
seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang ditekuni. 
2.2.3. Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Didalam Harahap (2010: 21-24), Ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi seorang karyawan melakukan OCB yaitu sebagai berikut : 
a. Kepuasan Kerja  
Seorang karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaan serta 
komitmennya kepada organisasi tempatnya bekerja akan cenderung 
menunjukkan performa kerja yang lebih baik dibandingkan karyawan 
yang merasa tidak puas terhadap pekerjaan dan organisasinya. Dennis 
Organ sebagai tokoh penting yang mengemukakan OCB, menyatakan 
bahwa karyawan yang merasa puas akan membalas kenyamanan 
bekerja yang dirasakannya kepada organisasi yang telah memperlakukan 
dirinya dengan baik dan memenuhi kebutuhannya selama ini dengan cara 
melaksanakan tugasnya secara ekstra melebihi standar yang ada. Hal ini 
ditunjukkan dengan kesediaan karyawan dalam berbagai bentuk perilaku 
OCB secara sukarela demi kemajuan perusahaannya. 
b. Keadilan  
Karyawan harus merasa diperlakukan secara adil oleh organisasi 
baru ia akan menunjukkan perilaku OCB. Hal ini termasuk juga bahwa 
karyawan dapat merasakan prosedur kerja dan hasil kerja yang 
diperolehnya adalah sesuatu yang adil. Sejumlah studi juga menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang kuat antara keadilan dengan OCB. 
Keadilan sangat berpengaruh terhadap karyawan, yaitu mempengaruhi 
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dukungan organisasi yang mereka rasakan dan selanjutnya mendorong 
mereka untuk membalas dengan OCB, yakni melakukan tugas di luar 
persyaratan kerja tertentu. 
c. Motivasi Intrinsik  
OCB muncul sebagai perwujudan dari motivasi intrinsik yang ada 
dalam diri seseorang, misalnya kepribadian serta minat tertentu. Lebih 
lanjut, motivasi didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk 
beraktivitas, mulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan 
penyesuaian diri. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 
Dengan demikian, motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau 
menjadikan sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang 
berlangsung secara sadar. 
d. Gaya Kepemimpinan  
Dukungan dan gaya kepemimpinan atasan sangat mempengaruhi 
munculnya OCB pada karyawan, hal ini dapat dipahami melalui proses 
modelling yang dilakukan oleh atasan yang kemudian menginspirasi para 
karyawan untuk melakukan juga OCB, sehingga atasan dapat menjadi 
agen model OCB. Namun hal ini harus didukung juga dengan kualitas 
interaksi yang baik antara atasan dan bawahannya. Dengan begitu, 
atasan akan berpandangan positif terhadap bawahan, sebaliknya 
bawahan pun akan merasa bahwa atasannya memberi dukungan dan 
motivasi sehingga mereka akan menunjukkan rasa hormat dan berusaha 
berbuat lebih bagi organisasinya. 
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e. Jenis Kelamin  
studi terbaru menunjukkan bahwa ada pengaruh jenis kelamin 
terhadap kinerja OCB. Perilaku kerja seperti menolong orang lain, 
bersahabat dan bekerja sama lebih menonjol dilakukan oleh wanita 
daripada pria. Oleh karena itu, perilaku OCB lebih menonjol dilakukan 
oleh wanita dibanding pria karena mereka merasa bahwa OCB 
merupakan bagian dari kewajiban pekerjaan dan bukanlah suatu tugas 
ekstranya. 
f. Masa Kerja  
karyawan yang telah lama bekerja di suatu organisasi akan memiliki 
keterikatan yang lebih mendalam, baik dengan organisasi maupun 
dengan rekan kerjanya sehingga individu memiliki orientasi kolektif dalam 
bekerja. Dengan kata lain, mereka akan lebih mengutamakan 
kepentingan bersama dibanding kepentingan pribadinya sehingga 
mereka lebih cenderung bersedia menolong rekan kerjanya dan berbuat 
lebih terhadap pencapaian organisasi. 
2.2.4. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 
Organisasi  
Melalui sejumlah riset, OCB diyakini dan terbukti dapat memberikan 
manfaat yang besar terhadap organisasi, diantaranya adalah berikut ini, 
yaitu (Organ dkk, 2006) dalam Harahap (2010: 28) :  
1. OCB dapat meningkatkan produktivitas rekan kerja 
2. OCB juga mampu meningkatkan produktivitas manajer  
3. OCB dapat menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan 
organisasi secara keseluruhan  
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4. OCB menjadi sarana yang efektif untuk mengkordinasi kegiatan tim 
kerja secara efektif  
5. OCB meningkatkan kemampuan organisasi untuk merekrut dan 
mempertahankan karyawan dengan kualitas performa yang baik  
6. OCB dapat mempertahankan stabilitas kinerja organisasi  
7. OCB membantu kemampuan organisasi untuk bertahan dan 
beradaptasi dengan perubahan lingkungan.  
2.3. Kinerja Karyawan 
2.3.1. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Wirawan (2012) dalam Hamali (2016:98) konsep kinerja 
atau prestasi kerja merupakan singkatan kinetika energi kerja yang 
padanannya dalam bahasa ingrris adalah performance. Istilah 
performance menurut bahasa indonesia adalah performa, atau bisa 
disebut juga sebagai kinerja. Kinerja adalah hasil yang diperoleh 
seseorang secara keseluruhan dalam melakukan suatu pekerjaan selama 
satu periode waktu kemudian dibandingkan dengan standar kerja, 
indikator ketercapaian/ target, kemungkinan-kemungkian yang terjadi, 
serta sasaran-sasarannya.  
Menurut Mangkunegara (2006:67), kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya. Menurut Rivai (2005:50) 
kinerja adalah merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar kerja, target 
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. 
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2.3.2. Faktor –faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Menurut Wirawan (2012) dalam Hamali (2016:101) ada beberapa faktor 
yang mempengaruhi kinerja : 
a. Faktor Internal Karyawan 
Faktor internal karyawan yaitu faktor-faktor dari dalam diri 
karyawan yang yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang 
di peroleh ketika karyawan itu berkembang. Faktor-faktor bawaan 
misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-
faktor yang diperoleh misalnya pengetahaun, keterampilan, etos kerja, 
pengalaman kerja, pengalaman, komitmen organisasi, dan motivsi kerja.  
b. Faktor Lingkungan Internal Organisasi 
Karyawan dalam melaksanakan tugasnya memerlukan dikungan 
organisasi di tempatnya bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi 
tinggi rendahnya kinerja karyawan, misalnya penggunaan teknologi robot 
oleh organisasi. Faktor internal organisasi misalnya strategi organisasi, 
dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, 
serta sistem manajemen dan kompensasi. 
c. Faktor Lingkungan Eksternal Organisasi 
Faktor-faktor lingkung eksternal organisasi adalah keadaan, 
kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang 
memengaruhi kinerja karyawan.  
Menurut Prawirosentono, (1999:27) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
a. Efektifitas dan efisiensi  
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh 
mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat 
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yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai 
sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak 
efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh 
maka kegiatan tersebut efisien. 
b. Otoritas (wewenang) 
Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah 
dalam suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi 
kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai 
dengan kontribusinya. Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh 
dilakukan dan yang tidak boleh dalam organisasi tersebut. 
c. Disiplin  
Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku. 
Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan 
dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia 
bekerja. 
d. Inisiatif  
Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 
tujuan organisasi. 
2.3.3. Unsur – unsur Penilaian Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan dapat dikatakan baik atau dapat dinilai dari beberapa 
hal, yaitu: 
1. Kesetiaan 
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya dalam organisasi. 
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2. Kedisplinan 
Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan – peraturan yang ada 
dan melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dalam mencari 
tolok ukur kinerja. 
3. Kreativitas 
Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas dan 
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya 
sehingga bekerja lebih berdaya guna. 
4. Prestasi Kerja 
Hasil prestasi kerja karyawan, baik kualitas maupun kuantitas dalam 
menjadi tolok ukur kinerja. 
5. Kerja sama 
Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja sama 
dengan karyawan lain sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik. 
6. Kecakapan 
Kecakapan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah 
dibebankan kepadanya juga menjadi tolok ukur dalam meningkatkan 
kinerja. 
7. Tanggung Jawab 
Kinerja pegawai juga dapat diukur dari kesediaan karyawan dalam 
mempertanggungjawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya. 
2.3.4. Kriteria Kinerja Karyawan 
Menurut Gomes (2003:45) mengemukakan beberapa tipe kinerja  
karyawan sebagai berikut: 
a. Quantity of work, yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu 
periode waktu yang ditentukan. 
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b. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dan kesiapannya. 
c. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilannya. 
d. Creativeness, yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan 
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 
e. Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain 
(sesama anggota organisasi). 
f. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal 
kehadiran dan penyelesaian kerja. 
g.  Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam 
memperbesar tanggung jawabnya. 
h. Personal qualities, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, 
keramah tamahan, dan integritas pribadi. 
2.4. Penelitian Terdahulu 
No. Nama Peneliti Tahun  Judul Penelitian Keterangan 
1. Venty Hertina Maulani, 
Widiartanto & Reni 
Shinta Dewi 
2014 Pengaruh Budaya 
Organisasi Dan 
Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
kasus pada 
karyawan PT. 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh antara 
komitmen organisasi (X2) 
terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) 
(Z) karyawan PT. 
Masscom Graphy 
Semarang dengan nilai 
koefisien determinasi 
sebesar 33,8%. 
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Masscom Graphy 
Semarang) 
2. Nufus 2011 Pengaruh 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
terhadap kinerja 
karyawan di PT. 
Putra Petiwi 
Karya Utama. 
Hasil penilitiannya 
menyatakan bahwa 
organizational citizenship 
behavior (OCB) memiliki 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Nufus (2011) 
juga meneliti dimensi-
dimensi organizational 
citizenship behavior (OCB) 
yaitu altruism, courtesy, 
civic-virtue, sportmanship, 
conscientiousness dan 
pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan. Altruism 
memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja 
sebesar 0,5%, Courtesy 
memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja 
sebesar 3,8%, Civic-virtue 
memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja 
sebesar 4,9%, 
Sportmanship memberikan 
sumbangan efektif 
terhadap kinerja sebesar 
8,0% dan 
Conscientiousness 
memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja 
sebesar 38,1%. 
25 
 
 
 
Berdasarkan data tersebut 
diperoleh hasil bahwa 
Conscientiousness 
memberikan sumbangan 
efektif paling besar 
terhadap 
variabel kinerja karyawan. 
 
 
3.  Vania Claresta 2013 Pengaruh 
Servant 
Leadership dan 
Komitmen 
Organisasional 
Karyawan 
Terhadap 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Pada Blue Bird 
Grup Surabaya. 
Menghasilkan penelitian 
komitmen organisasional 
berpengaruh positif 
terhadap organizational 
citizenship behavior 
(OCB) dengan nilai 
koefisien regresi 
komitmen organisasional 
sebesar 0,552.  
4. Venty Hertina Maulani, 
Widiartanto & Reni 
Shinta Dewi 
2014 Pengaruh Budaya 
Organisasi Dan 
Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
kasus pada 
karyawan PT. 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang 
signifikan antara komitmen 
organisasi (X2) terhadap 
kinerja karyawan PT 
Masscom Graphy 
Semarang dengan nilai 
koefisien determinasi 
sebesar 29,5%. 
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Masscom Graphy 
Semarang) 
5. 
 
 
Arina Nurandini, Eisha 
Lataruva. 
 
2014 
 
 
Analisis 
Pengaruh 
Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi 
Pada Pegawai 
Perum Perumnas 
Jakarta) 
Hasil penelitian ini 
menyatakan pengaruh 
komitmen organisasi 
terhadap kinerja di ukur 
dengan menggunakan 
variabel-variabel dari 
komitmen organisasi yaitu 
pada variable komitmen 
afektif berpengaruh positif 
signifikan sebesar 0,466 
terhadap kinerja karyawan, 
untuk variable komitmen 
normatif berpengaruh 
positif signifikan sebesar 
0,261 terhadap kinerja 
karyawan, kemudian untuk 
variable komitmen 
continuence berpengaruh 
positif signifikan sebesar 
0,260 terhadap kinerja 
karyawan. Persamaan 
regresi berganda tersebut 
menunjukkan bahwa 
variabel komitmen afektif, 
komitmen normatif, dan 
komitmen continuance 
memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 
sebagaimana yang 
diharapkan. 
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6. Venty Hertina Maulani, 
Widiartanto & Reni 
Shinta Dewi 
2014 Pengaruh Budaya 
Organisasi Dan 
Komitmen 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) 
Sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
kasus pada 
karyawan PT. 
Masscom Graphy 
Semarang) 
Hasil dari penelitian ini 
menyatakan terdapat 
pengaruh yang signifikan 
antara budaya organisasi 
(X1) dan komitmen 
organisasi (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) 
melalui organizational 
citizenship behavior (OCB) 
(Z) dengan nilai koefisien 
determinasi sebesar 
52,7%. 
 
 
2.5. Kerangka Pemikiran 
2.5.1. Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Alen & Mayer dalam Sopiah (2008) dalam Jawindoe (2012:25) 
mengatakan bahwa komitmen afektif, komitmen kontinuan dan komitmen 
normatif memiliki hubungan yang kuat dan positif terhadap kinerja. 
Didasarkan keinginan untuk terikat pada organisasi, kebutuhan rasional 
dan berdasarkan norma yang ada. 
2.5.1.1. Komitmen Organisasi 
Menurut Luthans (2011:147) Komitmen organisasional sering 
didefinisikan sebagai: (a) sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi tertentu, (b) keinginan untuk mendesak usaha pada 
tingkat tinggi atas nama organisasi, dan (c) keyakinan yang pasti dalam 
dan penerimaan atas niali-nilai dan tujuan organisasi.  
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Menurut Luthans, Colquitt, LePine, dan Wesson (2011: 73) ada tiga 
macam tipe komitmen : 
1. Affective Commitment, dimana indikator dari tipe ini adalah ikatan 
emosional yang dimiliki karyawan. 
2. Continuance Commitment, dimana indikator dari tipe ini adalah 
karyawan bisa merasa rugi apabila dia meninggalkan perusahaan. 
3. Normative Commitment, dimana indikator dari tipe ini adalah rasa 
kewajiban dari karyawan untuk tetap berada di perusahaan. 
2.5.1.2. Kinerja Karyawan 
Menurut Rivai (2005:50) kinerja adalah merupakan hasil atau 
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
Gomes, (2003:45) mengemukakan beberapa tipe kinerja  karyawan 
sebagai berikut: 
a. Quantity of work, yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu 
periode waktu yang ditentukan. 
b. Quality of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dan kesiapannya. 
c. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
keterampilannya. 
d. Creativeness, yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan 
dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 
e. Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain 
(sesama anggota organisasi). 
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f. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal 
kehadiran dan penyelesaian kerja. 
g.  Initiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru 
dalam memperbesar tanggung jawabnya. 
2.5.2. Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Javadi & Yavarian (2011) dalam Harahap (2010: 40) mengatakan 
bahwa komitmen organisasi sangat menentukan organizational 
citizenship behavior seorang karyawan. Ditambahkan Sinuraya & Zahreni 
(2008), mengemukakan bahwa terdapat perbedaan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) ditijau dari tipe komitmen karyawan terhadap 
organisasi. Pernyataan tersebut didukung pula dengan pendapat 
Greenberg dan Baron (2000) dalam Harahap, mereka mengemukakan 
bahwa semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi, maka 
karyawan tersebut akan semakin ingin berperilaku melebihi tuntutan 
tugas apabila dibutuhkan. Hal ini mengarahkan karyawan untuk terlibat 
dalam berbagai bentuk OCB. 
Penelitian yang dilakukan oleh Davis (2004) dalam Harahap 
(2010: 40), menyatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen 
affective dan normative akan lebih cenderung menampilkan OCB, 
sedangkan karyawan yang memiliki komitmen continuance 
kecenderungan untuk menampilkan OCB sangat rendah. 
Jika diuraikan kembali, berbagai pengertian tentang OCB yang telah 
dikemukakan dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  
1. OCB merupakan perilaku yang tergolong bebas tidak sesuai dengan 
tugas formal yang ditetapkan organisasi, bersifat sukarela, tidak 
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untuk kepentingan diri sendiri, bukan tindakan yang terpaksa dan 
mengedepankan pihak lain (rekan kerja, lembaga atau organisasi); 
2. OCB merupakan perilaku individu sebagai wujud dari kepuasan 
berdasarkan performance, (kinerja) dan tidak diperintahkan secara 
formal namun manfaatnya sangat penting bagi efektifitas pencapaian 
tujuan organisasi;  
3. OCB tidak berkaitan secara langsung dengan kompensasi atau 
sistem reward formal karena karakteristik perilakunya yang voluntir 
atau sukarela. 
Menurut Organ dkk (2006) dalam Harahap (2010: 26-28) mengemukakan 
bahwa aspek-aspek organizational citizenship behavior adalah sebagai 
berikut:  
a. Altruism  
Aspek ini mengarah kepada memberi pertolongan yang bukan 
merupakan kewajiban yang ditanggungnya. 
b. Conscientiousness  
Aspek ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan dari panggilan 
tugas seorang karyawan.  
c. Sportmanship  
Seseorang yang mempunyai sportmanship yang tinggi maka akan 
meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, karyawan akan lebih 
sopan dan bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih menyenangkan.  
d. Courtesy  
Seseorang yang memiliki aspek ini adalah orang yang menghargai 
dan memperhatikan orang lain, yaitu membantu teman kerja, mencegah 
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timbulnya masalah sehubungan dengan pekerjannya dengan cara 
memberi konsultasi dan informasi serta menghargai kebutuhan mereka.  
e. Civic Virtue  
Aspek ini mengarah pada tanggung jawab yang diberikan organisasi 
kepada seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan yang 
ditekuni. 
2.5.3. Hubungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
terhadap Kinerja Karyawan 
Aldag dan Reschke (1997) dalam Darto (2014:12) mendefinisikan 
organizational citizenship behaviors sebagai kontribusi individu yang 
sangat besar melebihi tuntutan peran di organisasi dan menjadikan 
pencapaian kinerja yang sangat baik. Organizational citizenship behavior 
ini melibatkan beberapa perilaku seperti perilaku menolong orang lain, 
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan 
dan prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku-perilaku ini 
menggambarkan ”nilai tambah subyek organisasi” dan merupakan salah 
satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif dan 
bermakna membantu. 
2.5.4. Hubungan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
melalui organizational citizenship behavior (OCB) 
Robbins & Judge, (2008) dalam Aminah (2016: 1) Efektifitas suatu 
perusahaan dapat dilihat dari interaksi kerja pada tingkat individual, 
kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang menghasilkan output 
manusia yang memiliki tingkat absensi yang rendah, perputaran karyawan 
yang rendah, minimnya perilaku menyimpang dalam organisasi, 
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tercapainya kepuasan kerja, memiliki komitmen terhadap perusahaan dan 
juga Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
Dalam penelitian Rediansya (2012) ditemukan bahwa Komitmen 
Organisasi secara tak langsung melalui OCB, berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja karyawan PT. Samitex Sewon Bantul, dengan 
koefisien indirect effect sebesar 0,122 (positif). Ini berarti bahwa bila 
Komitmen Organisasi semakin meningkat maka hal ini akan 
meningkatkan OCB yang kemudian akan meningkatkan Kinerja karyawan 
dan sebaliknya menurunnya Komitmen Organisasi akan menurunkan 
OCB yang kemudian akan menurunkan Kinerja karyawan. 
Berdasarkan pemaparan diatas maka didapat kerangka pikir untuk 
penelitian ini sebagai berikut: 
Gambar 2.1  
Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
2.6. Hipotesis 
Hipotesis dari penelitian ini adalah: 
1. Diduga terdapat pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan yang signifikan. 
Komitmen 
Organisasi 
(X) 
Organizational 
citizenship 
behavior (OCB) 
(Y) 
Kinerja 
karyawan 
(Z) 
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2. Diduga terdapat pengaruh langsung komitmen organisasi terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) yang signifikan. 
3. Diduga terdapat pengaruh langsung dari organizational citizenship behavior 
(OCB) terhadap kinerja karyawan yang signifikan. 
4. Diduga terdapat pengaruh dari komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui mediasi dari organizational citizenship behavior (OCB) 
yang signifikan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
3.1. Rancangan Penelitian 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari pencatatan 
bagian HRD terhadap jumlah karyawan  PT. Garuda Indonesia 4 tahun terakhir. 
Adapun metode penelitian  yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif  
yaitu denganpath analysis yang berfokus pada pengaruh langsung dari komitmen 
organisasi (variabel independent) terhadap kinerja karyawan (variabel 
dependent) melalui OCB (intervening). 
3.2. Tempat dan Waktu 
Penelitian ini dilakukan di PT. Garuda Indonesia dimulai pada bulan Maret 
hingga Juli 2017. 
3.3. Populasi dan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi menurut Sugiyono (2012:50) adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan dari PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) yang bergerak 
dibidang maskapai penerbangan yang berjumlah 182 orang dimana 
karyawan terdiri dari pegawai tetap sebanyak 50 orang dan pegawai 
outsourching sebanyak 132 orang. 
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3.3.2. Sampel  
Sampel menurut Sugiyono (2012:57) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dalam penelitian 
ini meliputi karyawan pria maupun wanita, masa kerja minimal satu tahun 
pada PT. Garuda Indonesia. Akan di tarik beberapa sampel dengan cara 
menggunakan rumus Slovin, sebagai berikut: 
n 
1+n(e)2 
Dimana 
N : jumlah sampel  
n : jumlah populasi  
e : batas toleransi kesalahan (error tolerance) =10% = 0,1 
n 
N = 
1 + n(e)2 
 
 
182 
 
= 
1+182 (0,10)2 
 
 
182 
  =    = 64.53 
2.82 
 
Jadi, nilai n adalah 64.53 orang atau dibulatkan menjadi 65 orang. 
      
        50 
Jumlah sampel untuk pegawai tetap      =     = 17.73  
2.82 
 
  Jadi jumlah sampel dari pegawai tetap adalah 17.73 orang atau 
dibulatkan menjadi 18 orang. 
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        132 
Jumlah sampel untuk pegawai outsourching =  = 46.80 
       2.82 
 
Jadi jumlah sampel dari pegawai outsourching adalah 46.80 orang atau 
dibulatkan menjadi 47 orang. 
3.4. Jenis dan Sumber Data 
3.4.1. Jenis Data  
a. Data Kualitatif yaitu data yang berasal dari hasil wawancara singkat 
kepada pihak HRD bagaimana perilaku dari karyawan terkait komitmen 
nya terhadap perusahaan, kinerja karyawan, dan sikap bebas 
melakukan pekerjaan diluar jobdesknya karyawan dari PT. Garuda 
Indonesia.  
b. Data Kuantitatif yaitu data yang diperoleh dari perusahaan berupa 
angka yaitu terkait jumlah karyawan dari PT. Garuda Indonesia. 
3.4.2. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer 
dan data sekunder. 
a. Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari obyek penelitian 
dengan mengadakan pengamatan langsung atau wawancara terkait 
informasi perusahaan dan hal-hal yang berkenaan tentang komitmen, 
OCB dan kinerja karyawan. 
b. Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung 
melalui penelitian kepustakaan baik melalui dokumen-dokumen atau 
laporan tertulis serta informasi lainnya yang berhubungan dengan 
penelitian ini 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penulisan ini, metode pengumpulan data yang penulis gunakan 
adalah sebagai berikut: 
3.5.1. Penelitian kepustakaan  
Yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan data yang bersumber 
dari berbagai literatur yang berhubungan dengan masalah yang dibahas. 
3.5.2.  Interview 
 Interview merupakan suatu cara untuk mendapatkan data atau informasi 
dengan tanya jawab secara langsung pada orang yang mengetahui tentang 
obyek yang diteliti. Dalam hal ini adalah dengan pihak HRD dari  PT. Garuda 
Indonesia (Cabang Makassar) tersebut. 
3.5.3. Dokumentasi 
 Dokumentasi adalah bentuk penelitian yang dilakukan dengan 
mengumpulkan dokumen atau arsip-arsip perusahaan yang berhubungan 
dengan profil perusahaan. 
3.5.4. Kuisioner 
 Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara memberikan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian 
yang terkait dengan pertanyaan mengenai komitmen organisasi dan 
organizational citizenship behavior (OCB)  di PT. Garuda Indonesia (Cabang 
Makassar). 
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3.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1.  Variabel Penelitian 
 Variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah variabel bebas 
(komitmen organisasi), variabel terikat (kinerja karyawan) dan variabel 
antara (organizational citizenship behavior). 
3.6.2. Definisi Operasional 
1. Komitmen organiasi merupakan tingkat keterlibatan dari seorang 
karyawan kepada organisasinya, tentang kemauan seorang karyawan 
untuk tetap di organisasinya tersebut. Adapun tipe-tipe dari komitmen 
organisasi yaitu : 
a. Affective Commitment, adalah sebagai keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi karena keterikatan emosional 
pada, dan keterlibatan dengan organisai. 
b. Continuance Commitment, adalah sebagai keinginan untuk 
tetap menjadi anggota organisasi karena kepedulian atas biaya 
yang berkaitan apabila meninggalkannya 
c. Normative Commitment, adalah sebagai keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi karena merasa sebagai kewajiban. 
Kita tetap tinggal karena memang seharusnya. 
2. Kinerja adalah merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan telah disepakati bersama. Rivai (2005:50) 
3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) perilaku pilihan yang tidak 
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
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mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Robbins 
(2006) dalam Harahap (2010:22).  
Tabel 3.1 
Operasional Variabel Penelitian 
No. Variabel Sub Variabel Indikator Ukuran 
1. Komitmen 
Organisasi (X) 
 
Organizational 
Commitmen dengan 
Employee Loyalty, 
yaitu sebagai suatu 
tingkatan di mana 
pekerja 
mengidentifikasi 
dengan organisasi 
dan ingin 
melanjutkan secara 
aktif berpartisipasi di 
dalamnya. Pekerja 
dengan baik dan 
sesuai dengan etika 
dan harapan 
organisasi bahwa 
mereka mengalami 
perasaan kesatuan 
dengan perusahaan. 
Newstron (2011) 
dalam Wibowo 
(2015) 
 
A. Affective 
Commitment 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
B. Continuance 
Commitment 
 
 
 
 
 
 
 
 
C. Normative 
Commitment 
 Ikatan 
emosional 
karyawan 
(perasaan 
persahabatan, 
iklim atau 
budaya 
perusahaan, 
dan perasaan 
kesenangan 
ketika 
menyelesaika
n tugas 
pekerjaan) 
 
 Rasa rugi 
karyawan jika 
meninggal kan 
organisasi 
(berkaitan 
dengan biaya 
jika 
meninggalkan 
perusahaan) 
 
 Rasa kewajiban 
karyawan untuk 
tetap berada di 
perusahaan 
(alasan 
Skala 
Likert 
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obligation-
based untuk 
tetap dalam 
organisasi, 
termasuk 
perasaan 
utang budi 
pada atasan, 
kolega, atau 
perusaan 
yang lebih 
besar) 
2. Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB) (Y) 
 
Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) perilaku 
pilihan yang tidak 
menjadi bagian dari 
kewajiban kerja 
formal seorang 
karyawan, namun 
mendukung 
berfungsinya 
organisasi tersebut 
secara efektif. 
Robbins (2006) 
dalam Harahap 
(2010). 
A. Altruism  
 
 
 
 
B. Conscientiousn
ess 
 
 
 
C. Sportmanship 
 
 
 
 
 
D. Courtesy 
 
 
 
 
 
 Suka menolong 
diluar tanggung 
jawabnya. 
 
 
 Rasa ingin 
melakukan 
yang lebih 
untuk 
organisasi. 
 
 Sopan 
 
 Bekerja sama 
 
 
 
 
 Menghargai 
oranglain 
 
 Memperhatikan 
orang lain 
 
Skala 
Likert 
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E. Civic Virtue   Inisiatif.  
3. Kinerja Karyawan 
(Z) 
Kinerja adalah 
merupakan hasil 
atau tingkat 
keberhasilan 
seseorang secara 
keseluruhan selama 
periode tertentu 
didalam 
melaksanakan tugas 
dibandingkan 
dengan berbagai 
kemungkinan, seperti 
standar kerja, target 
atau sasaran atau 
kriteria yang telah 
ditentukan terlebih 
dahulu dan telah 
disepakati bersama. 
Rivai (2005:50) 
 
A. Quantity of work 
 
 
 
B. Quality of work 
C. Job knowledge 
 
 
 
D. Creativeness 
 
 
 
E. Cooperative 
 
F. Dependability 
 
 
 
 
G. Initiative 
 
 
H. Personal 
qualities 
 Jumlah hasil 
kerja. 
 
 
 Kualitas kerja. 
 Pengetahuan 
dan 
keterampilan 
 
 Keaslian 
gagasan-
gagasan yang 
diberikan 
 
 Bekerjasama. 
 
 
 Kesadaran 
 Dapat 
dipercaya 
(kehadiran dan 
penyelesaian 
kerja) 
 
 Melaksanakan 
tugas baru. 
 
 
 
 Kepribadian 
 Ramah tamah. 
Skala 
Likert 
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3.7. Instrumen penelitian 
 Instrumen  penelitian  digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti 
dengan cara pemberian skor. Berdasarkan definisi operasional variabel, 
kemudian dikembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel 
yang diteliti. Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang 
disebar kepada responden.  Dalam  pengukuran  jawaban  responden,  
pengisian  kuesioner  variabel komitmen organisasi, organizational citizenship 
behavior (OCB), dan  kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala 
Likert. Menurut Noor (2011:128) skala Likert merupakan teknik mengukur sikap di 
mana subjek diminta  untuk  mengindikasikan  tingkat  kesetujuan  atau  
ketidaksetujuan  terhadap masing-masing pernyataan. Berikut tabel skor yang 
diberikan kepada jawaban responden : 
Tabel 3.2 
Skala Likert dan Bobot Nilai Jawaban Responden 
Alternatif jawaban Bobot Nilai 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-ragu (RR) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju 
(STS) 
1 
 
Instrumen  penelitian  yang  baik  harus  memenuhi  persyaratan  
yaitu  valid  dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
kuesioner maka perlu dilakukan pengujian atas kuesioner dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas, karena validitas dan 
reliabilitas ini bertujuan menguji apakah kuesioner yang disebarkan 
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adalah valid dan reliabel, maka penelitian ini akan melakukan kedua uji 
ini terhadap instrumen penelitian (kuesioner). 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
kuesioner. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang 
akan digunakan, biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi 
tiap faktor tersebut positif dan besarnya 0,30 ke atas maka 
instrumen yang digunakan  bisa  dikatakan  valid (Sugiyono, 
2015:126). Untuk itu kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua 
indikator dalam penelitian memiliki angka di atas 0,30. 
2.  Uji Reliabilitas 
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut 
sudah baik (Arikunto, 1998:170). Reliabilitas  diukur  dengan  
Cronbach’s  Alpha. Menurut Ghozali (2009) instrumen penelitian 
dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha >0,60. Reliabilitas suatu variabel 
dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 
3.8. Analisis Data 
3.8.1. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Pada model ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel 
bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien 
determinasi totalnya (R2). Koefisien determinasi pada intinya untuk 
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. 
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Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin 
kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin 
lemah pengaruh variabel terhadap variabel terikat. Nilai (R2) yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel eksogen dalam menjelaskan variabel 
endogen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
eksogen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel endogen (Ghozali, 2006: 116). 
3.8.2.  Analisis Jalur (Path Analysis)  
Menurut Riduwan dan Kuncoro (2008) dalam Putri (2013:40) 
mengemukakan bahwa model path analysis digunakan untuk menganalisis 
pola hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh 
langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat 
(endogen).  
Model path analysis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
model trimming. Model trimming adalah model yang digunakan untuk 
memperbaiki suatu model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan 
dari model variabel bebas yang koefisien jalurnya tidak signifikan. 
Beberapa asumsi dasar untuk memenuhi kaedah Trimming Theory (Teori 
Trimming), di antaranya :  
1. Hubungan antar variabel harus bersifat linear.  
2. Model penelitian memiliki hubungan kausalitas dengan panah satu  
arah / one-way causal flow (recursive model). Pengujian dilakukan  
secara parsial dengan OLS (analisis regresi).  
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3. Variabel endogen minimal dalam skala interval.  
4. Instrumen penelitian harus reliabel dan valid (variabel diukur tanpa 
kesalahan).  
5. Model penelitian sesuai dengan teori dan konsep.   
Dalam Teori Trimming, pengujian validitas model riset diamati melalui  
perhitungan koefisisien determinasi total, dengan rumus sebagai berikut :  
𝐊𝐨𝐞𝐟𝐢𝐬𝐢𝐞𝐧 𝐃𝐞𝐭𝐞𝐫𝐦𝐢𝐧𝐚𝐬𝐢 𝐓𝐨𝐭𝐚𝐥 = 𝑅𝑚2 = 1 − 𝑃𝑒12𝑃2 …𝑃𝑒𝑝2 
Uji validitas koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh 
langsung ditunjukkan dengan nilai p dari Uji t, yaitu pengujian koefisien 
regresi variable yang dibakukan secara parsial. Variabel dengan koefisien 
path terbesar  merupakan variabel yang memiliki pengaruh dominan.  
Selanjutnya, sifat linearitas antara variabel independen dan variable  
dependen dapat diamati melalui Scatter Plot Diagram dengan tambahan 
garis regresi. Karena diagram pencar hanya menampilkan hubungan 
antara dua variabel, maka pengujian dilakukan secara berpasangan setiap 
dua variable Santoso dalam (Nitasari, Rizka, Afrisalia, 2012:47 ).   
3.8.2.1. Asumsi-asumsi Analisis Jalur (Path Analysis)  
Asumsi-asumsi dalam path analysis berdasarkan Riduwan dan 
Kuncoro (2008) dalam Putri (2013:40) :  
1. Hubungan antar-variabel adalah bersifat linier, adaptif, dan bersifat 
normal  
2. Hanya sistem aliran kausal ke satu arah, artinya tidak ada arah 
kausalitas yang berbalik  
3. Variabel terikat (endogen) minimal dalam skala ukur interval dan rasio  
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4. Menggunakan sampel probability sampling, yaitu teknik pengambilan 
sampel untuk memberikan peluang yang sama pada setiap anggota 
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel 
5. Pengamatan variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran 
valid dan reliable), artinya variabel yang diteliti dapat diobservasi 
secara langsung.  
Model yang dianalisis dispesifikasikan (diidentifikasi) dengan benar 
berdasarkan teori-teori dan konsep-konsep yang relevan, artinya model 
teori yang dikaji atau diuji dibangun berdasarkan kerangka teoritis tertentu 
yang mampu menjelaskan hubungan kausalitas antar variabel yang diteliti.  
3.8.3. Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel antara sebagai variabel 
mediasi nya sehinnga harus menggunakan uji efek mediasi: 
a. Uji Efek Mediasi  
Mediasi atau intervening merupakan variabel antara yang berfungsi 
memediasi hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen. Untuk menguji pengaruh variabel mediasi digunakan metode 
analisis jalur (path analysis). Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan 
hubungan sebab akibat dan tidak dapat digunakan sebagai subtitusi bagi 
peneliti untuk melihat hubungan kausalitas antar hubungan. Yang dapat 
dilakukan oleh analisis jalur adalah  menentukan pola hubungan antara 
tiga atau lebih variabel dan tidak dapat  digunakan untuk mengkonfirmasi 
atau menolak hipotesis kausalitas imajiner.  
Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas 
antar  variable berdasarkan pada teori. Anak panah menunjukkan 
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hubungan antar variabel. Didalam menggambarkan diagram jalur yang 
perlu diperhatikan adalah anak panah berkepala satu merupakan 
hubungan regresi. Hubungan langsung terjadi jika satu variabel 
mempengaruhi variabel lain tanpa ada variabel ketiga yang memediasi 
(intervening) hubungan kedua variabel tadi. Pada setiap variable 
independen akan ada anak panah yang menuju ke variabel ini (mediasi) 
dan ini berfungsi untuk menjelaskan jumlah varian yang tak dapat 
dijelaskan oleh variabel lain Ghozali dalam (Nitasari, Rizka, Afrisalia, 
2012:47). Hubungan komitmen organisasi dan kinerja karyawan dimediasi 
kepuasan kerja digambarkan dalam path analysis sebagai berikut:  
Gambar 3.1 
Diagram Path Analysis Variabel Komitmen Organisasi dan Kinerja karyawan di 
mediasi oleh Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
 
 
 
 
   
   
 
 
 
 
 
 
 
Komitmen 
Organisasi 
(X) 
Organizational 
citizenship 
behavior (OCB) 
(Y) 
Kinerja 
karyawan 
(Z) 
ρ
ρ ρ
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3.8.3.1. Model dan Persamaan Struktural Analisis Jalur (Path 
Analysis) 
Model struktural yaitu apabila setiap variabel endogen yang keadaannya 
ditentukan oleh seperangkat variabel eksogen. Diagram jalur berikut 
menunjukkan struktur hubungan kausal antar variabel.  
Persamaan struktural untuk diagram jalur yaitu:  
Y = ρY X + e  
Z = ρZ X + ρZ Y + e  
Keterangan:  
X = Komitmen Organisasi 
Y = Organitational Citizenship Behavior (OCB) 
Z = Kinerja Karyawan 
ρ = koefisien jalur (path coefficient), yang menunjukkan pengaruh langsung 
variabel eksogen terhadap variabel endogen  
e = Nilai residual, yang menunjukkan pengaruh variabel lain yang tidak 
diteliti atau kekeliruan pengukuran variabel (standar error).  
Kategori seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen dalam Path Analysis dilihat dari nilai koefisien beta, dimana jika 
rentang nilai koefisien beta 0,05 – 0,09 maka kategori pengaruhnya 
dikatakan lemah, jika nilai koefisien beta 0,10 – 0,29 maka kategori 
pengaruhnya dikatakan sedang dan jika nilai koefisien beta >0,30 atau 
diatas 0,30 maka kategori pengaruhnya dikatakan kuat. (Riduwan dan 
Kuncoro, 2008: 45). 
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3.8.4. Uji T  
Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan  variasi variable 
dependen. Langkah–langkah pengujiannya adalah sebagai berikut : 
1. Menentukan formasi H0 dan H1  
H0 : bi = 0 ,berarti variabel independen bukan merupakan variabel 
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen.  
HA : bi ≠ 0 ,berarti variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan 
terhadap variabel dependen.  
2. Level of significant  
Sampel 65 orang, maka t tabel = t ( α = 0,05 )  
3. Menentukan kriteria pengujian  
H0 gagal ditolak apabila t hitung < t tabel  
H1 ditolak apabila t hitung > t table     
4. Tes Statistik  
 
Kesimpulan :  
Apabila t hitung > t tabel maka H0 ditolak, artinya ada pengaruh positif.  
Apabila t hitung < t tabel maka H0 diterima, artinya tidak ada pengaruh. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1. Sejarah Perkembangan PT. Garuda Indonesia 
 Garuda Indonesia adalah maskapai penerbangan nasional indonesia. 
Garuda adlah nama burung mitos dalam legenda pewayangan. Sejarah 
berdirinya Garuda Indonesia memiliki kaitan yang sangat erat  dengan sejarah 
perjuangan bangsa Indoneisa. Pesawat pertama Garuda Indonesia adalah DC-3 
yang diberi nama “Seulawah” yang artinya Gunung Emas. Dana untuk membeli 
pesawat ini didapatkan dari sumbangan masyarakat Aceh, pesawat tersebut 
dibeli seharga 120,000 dolar malaya yang sama dengan 20 kg emas. 
 Garuda memiliki sejarah yang cukup panjang dibandingkan dengan 
perusahaan penerbangan nasional lainnya. Pada tahun 1948, ketika pesawat 
pertamanya sebuah DC-3 telah diperoleh, rakyat Indonesia masih berada dalam 
suatu perjuangan untuk mempertahankan kemerdekaan dari agresi kolonial 
Belanda. Pada tanggal 26 Januari 1949 pesawat Dakota RI-001 “Seulawah” 
diterbangkan dari Calcutta menuju Rangoon untuk melaksanakan misi niaganya 
yang pertama kali. Itulah perusahaan pembawa bendera Negara Republik 
Indonesia pertama yang mengudara di angkasa jagad raya. Pesawat tersebut 
dicarter oleh pemerintah Burma untuk digunakan dalam operasi militer. Peristiwa 
tersebut telah dijadikan sebagai hari lahirnya Garuda Indonesia. 
 Pada tanggal 31 Maret 1950 nama Garuda Indonesia Airways secara 
resmi digunakan untuk perusahaan penerbangan ini. Perusahaan diterima 
pemerintah pemerintah Republik Indonesia dari perusahaan penerbangan KLM 
(Konninkelijke Luchvart Matshappij). Armada Garuda Indonesia yang pertama 
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untuk melayani jaringan penerbangan didalam negeri terdiri dari 20 pesawat DC-
3/C-47 DAN 8 PESAWAT JENIS pby-Catalina Amphibi. Untuk melebarkan 
sayapnya, Garuda Indonesia kemudian mengadakan pembaharuan armadanya 
yang tiba antara bulan Oktober 1950 dan Februari 1958 sehingga menjadi DC- 
3/C-47 20 pesawat, Convair liner-240 8 pesawat, Convair liner-340 8 pesawat, 
Convair liner-440 8 pesawat, De Havliand Heron 14 pesawat. Jaringan 
penerbangan Garuda Indonesia kemudian diperluas meliputi seluruh wilayah 
Republik Indonesia kecuali Irian Jaya, sedangkan ke luar negeri menjangkau 
kota-kota Singapura, Bangkok dan Manila. Garuda Indonesia semakin 
berkembang dan seluruh pesawatnya kemudian terdiri dari pesawat bermesin jet. 
Kekuatan armadanya berturut-turut ditambah dengan tipe-tipe pesawat seperti 
Douglas DC-10, Boeing B-747, Airbus A-300 dan Airbus A -330.  
 PT. Garuda Indonesia tidak hanya semata-mata melaksanakan 
angkutan udara komersil saja, melainkan juga mengemban tugas memenuhi 
kebutuhan angkutan haji. Setiap tahunnya PT. Garuda Indonesia mengangkut 
ribuan jemaah haji. Pada tahun 1997, Garuda Indoneisa menyediakan lebih dari 
500 penerbangan ulang alik untuk mengangkut hampir 200.000 jemaah antaran 
Indonesia dan Arab Saudi. Selain itu, Garuda Indonesia juga merupakan sarana 
angkutan bagi kunjungan resmi Kepala Negara Indonesia ke berbagai negara. 
Garuda Indonesia merupakan perusahaan penerbangan nasional Republik 
Indonesia yang kini 100% sahamnya dimiliki oleh pemerintah Indonesia. 
Perusahaan penerbangan tersebut beserta anak perusahaannya mengoprasikan 
lebih dari 55 buah pesawat, mengangkut lebih dari enam juta penumpang setiap 
tahun dan mempererjakan lebih dari 15.000 orang. Kini Garuda Indonesia telah 
menjadi suatu kekuatan penggerak di balik pembagnunan pariwisata yang luar 
biasa di Indonesia dengan menyediakan akses dari pasar-pasar utama dunia ke 
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seluruh nusantara, serta mendorong pariwisata melalui promosi besar-besaran 
dan mempelopori pembangunan fasilitas pariwisata di seluruh negara melalui 
anak perusahaannya, Aerowisata. 
Asal nama Garuda Indonesia bermula pada 25 Desember 1949, wakil dari KLM 
yang juga sebagai teman Presiden Soekarno yaitu Dr. Konijnenburg, menghadap 
dan melapor kepada Presiden di Yogyakarta bahwa KLM Interinsulair akan 
diserahkan kepada pemerintah sesuai dengan hasil Konferensi Meja Bundar 
(KMB) dan meminta beliau memberi nama bagi perusahaan tersebut, karena 
pesawat yang akan membawanya dari Yogyakarta ke Jakarta nanti akan dicat 
sesuai dengan nama itu. Menanggapi hal tersebut, Presiden Soekarno 
menjawab dengan mengutip satu baris dari sebuah sajak bahasa Belanda 
gubahan pujangga terkenal, Noto Soeroto di zaman kolonial, “lk ben Garuda, 
Vishnoe’s vogel, die zijn vleugels uitslaat hoog boven uw eilanden”  
(Aku adalah Garuda, burung milik Wisnu yang membentangkan  sayapnya 
menjulang tinggi diatas kepulauanmu). Maka pada 28 Desember 1949, terjadi 
penerbangan yang bersejarah yaitu pesawat DC-3 dengan registrasi PKDPD 
milik KLM Interinsulair terbang membawa Presiden Soekarno dari Yogyakarta ke 
Jakarta untuk pelantikannya sebagai Presiden Republik Indonesia Serikat (RIS) 
dengan logo baru, Garuda Indonesia Airways, nama yang diberikan Preside 
Soekarno kepada perusahaan penerbangan pertama di Indonesia. 
4.1.2. Visi dan Misi 
Visi PT. Garuda Indonesia : 
 “Menjadi perusahaan penerbangah yang handal dengan menawarkan 
pelayanan berkualitas kepada masyarakat dunia menggunakan 
keramahan Indonesia” 
Misi PT. Garuda Indonesia : 
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 “Sebagai perusahaan penerbangan pembawa bendera bangsa (flag 
carrier) Indonesia yang mempromosikan Indonesia kepada dunia guna 
menunjang pembangunan ekonomi nasional dengan memberikan 
pelayanan yang profesional dan pelayanan penerbangan yang 
menguntungkan” 
4.1.3. Struktur Organisasi Perusahaan  
Struktur organisasi PT. Garuda Indonesia sebagai berikut: 
Gambar 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: PT. Garuda Indonesia 
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4.2. Deskripsi Data 
4.2.1. Analisis Karakteristik Responden 
Populasi pada PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) berjumlah 182 
orang, sampel yang digunakan berjumlah 65 responden.  
Tabel 4.1 Karakteristik Responden 
  
Frekuensi Persentase 
Jumlah Sampel 65 
 
100 % 
Jenis Kelamin Laki-laki 
Perempuan 
39 
26 
60% 
40% 
Usia 
 
 
 
< 20 tahun 
21-30 tahun 
31-40 tahun 
> 40 tahun 
3 
48 
5 
9 
4,6% 
73,9% 
7,6% 
13,9% 
 
Pendidikan Terakhir 
SMA/Sederajat 
Diploma 
S1 
S2 
S3 
5 
13 
47 
- 
- 
7,7%% 
20% 
72,3% 
- 
- 
 
Masa Kerja 
< 5 tahun 
6-10 tahun 
>11 tahun 
36 
20 
9 
55,3% 
30,8% 
13,9% 
Pada tabel 4.1 dapat dilihat karakteristik responden dari 65 kuesioner 
yang digunakan dalam pengolahan data ada 60%% adalah laki-laki dan 40% 
perempuan. Para anggota berada pada usia < 20 tahun dengan persentase 
sebesar 14,6%, usia produktif 21-30 tahun dengan persentase 73,9% dan usia 
31-40 tahun sebesar 7,6% dan usia > 40 tahun sebesar 13,9%. Mayoritas 
pendidikan terakhir karyawan adalah SMA/sederajat dengan persentase 5%, 
Diploma dengan presentase 20% dan S1 dengan persentase 72,3%%. Masa 
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kerja karyawan mayoritas < 5 tahun dengan persentase 55,3% dan 6-10 tahun 
sebesar 30,8% dan >  11 tahun sebesar 13,9%. 
4.2.2. Penentuan Range  
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 65 orang, maka:   
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞 =  𝐬𝐤𝐨𝐫𝐭𝐞𝐫𝐭𝐢𝐧𝐠𝐠𝐢 − 𝐬𝐤𝐨𝐫𝐭𝐞𝐫𝐞𝐧𝐝𝐚𝐡 
   𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞𝐬𝐤𝐨𝐫 
Skor tertinggi : 65 x 5 = 325 
Skor terendah : 65 x 1 = 65 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 325-65  =  52  
 5   
Range skor:   
65 - 117   = Sangat Tidak Setuju 
118 -170 = Tidak Setuju  
171 - 223 = Ragu-Ragu 
234 - 286 = Setuju 
287 – 325 = Sangat Setuju  
4.2.3. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Komitmen 
Organisasi (X) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang komitmen organisasi 
didasarkan pada jawaban responden tentang variable komitmen organisasi atas 
pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan 
pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel komitmen organisasi 
dapat dilihat pada Tabel 4.2  berikut ini: 
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Tabel 4.2 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Komitmen Organisasi (X) 
 
No. 
 
Pertanyaan 
 
STS (1) 
 
TS (2) 
 
 
RR (3) 
 
S (4) 
 
SS (5) 
SKOR 
  F % F % F % F % F % 
1. Perusahaan 
memiliki arti 
penting bagi 
saya 
- - - - 2 3,1% 21 32,3% 42 64,6% 300 
2. Saya merasa 
menjadi bagian 
dari perusahaan  
- - - - - - 35 53,8% 30 46,2% 300 
3. Saya merasa 
ikut memiliki 
perusahaan ini 
- - 9 13,8% 10 15,4% 22 33,8% 24 36,9% 256 
4. Saya merasa 
masalah 
perusahaan 
adalah masalah 
saya juga  
- - 5 7,7% 2 3,1% 40 61,5% 18 27,7% 266 
5. Saya sudah 
memahami 
bagaimana 
budaya yang 
terjadi di 
perusahaan 
- - 1 1,5% 3 4,6% 35 53,8% 26 40,0% 281 
6. Saya merasa 
senang bekerja 
dalam 
perusahaan ini 
sampai pensiun 
- - 8 12,3% 8 12,3% 31 47,7% 18 27,7% 246 
7.  Saya senang 
ketika telah 
menyelesaikan 
tugas dengan 
- - - - - - 13 20,0% 52 80,0% 312 
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baik 
8. Jika saya keluar 
dari perusahaan 
maka kerugian 
yang saya alami 
lebih besar dari 
manfaat yang 
saya dapatkan  
- - 12 18,5% 36 55,4% 12 18,5% 5 7,7% 205 
9.  Jika saya keluar 
dari perusahaan 
ini maka banyak 
hal dalam hidup 
saya yang 
terganggu  
2 3,1% 10 15,4% 35 53,8% 9 13,8% 9 13,8% 208 
10.  Saya tetap 
bekerja dalam 
perusahaan 
karena tidak 
yakin 
perusahaan lain 
bisa memberi 
benefit yang 
lebih baik 
- - 4 6,2% 32 49,2% 22 33,8% 7 10,8% 227 
11.  Banyak 
pengorbanan 
pribadi yang 
harus 
ditanggung jika 
keluar dari 
perusahaan  
1 1,5% 10 15,4% 26 40,0% 20 30,8% 8 12,3% 219 
12.  Saya berpikir 
berpindah dari 
satu 
perusahaan ke 
perusahaan 
adalah suatu hal 
yang melanggar 
7 10,8% 25 38,5% 20 30,8% 4 6,2% 9 13,8% 178 
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etika. 
13. Saya merasa 
bukan hal yang 
benar jika saya 
keluar dari 
perusahaan 
karena ada 
tawaran yang 
lebih baik  
15 23,1% 29 44,6% 10 15,4% 5 7,7% 6 9,2% 153 
14. Merasa tidak 
bertanggung 
jawab jika keluar 
dari perusahaan 
karena ada 
tawaran yang 
lebih baik  
15 23,1% 29 44,6% 9 13,8% 7 10,8% 5 7,7% 272 
15.  Kondisi lebih 
baik ketika 
dalam sebagian 
besar kariernya 
karyawan 
tinggal dalam 
satu organisasi  
- - 3 4,6% 46 70,8% 12 18,5% 4 6,2% 212 
 Rata-Rata 242,3 
Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel komitmen organisasi berada pada range keempat 
(tinggi). Skor tertinggi adalah pada pernyataan (X7) yaitu Saya senang ketika 
telah menyelesaikan tugas dengan baik dengan persentase setuju 20,0%, dan 
sangat setuju 80,0%. Sedangkan skor terendah ada pada pernyataan (X13) yaitu 
Saya merasa bukan hal yang benar jika saya keluar dari perusahaan karena ada 
tawaran yang lebih baik dengan persentase sangat tidak setuju 23,1%, tidak 
setuju 44,6% ragu-ragu 15,4%, setuju 7,7% dan sangat setuju 9,2%. 
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4.2.4. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Organizational 
Citizenship Behavior (OCB)  (Y) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel organizational citizenship 
behavior (OCB) didasarkan pada jawaban responden tentang variabel 
organizational citizenship behavior (OCB) atas pernyataan- pernyataan seperti 
yang terdapat dalam kuesioner yang  disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel variabel organizational citizenship behavior 
(OCB) dapat dilihat pada Tabel 4.3  berikut ini: 
Tabel 4.3 
Tanggapan Responden Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Y) 
 
No. 
 
Pertanyaan 
     SKOR 
STS(1) TS(2) RR(3) S(4) SS(5) 
F % F % F % F % F % 
1. Saya selalu siap 
membantu 
ketika ada 
karyawan yang 
membutuhkan 
bantuan.  
- - - - 2 3,1% 28 43,1% 35 53,8% 293 
2. Saya sering 
datang lebih 
awal ke kantor, 
sehingga siap 
bekerja pada 
saat jam kerja 
dimulai  
- - 5 7,7% 5 7,7% 25 38,5% 30 46,2% 275 
3. Saya selalu 
berusaha 
menyelesaikan 
pekerjaan tepat 
pada waktunya.  
- - - - 2 3,1% 24 36,9% 39 60,0% 291 
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4. Saya selalu ikut 
berpartisipasi 
dalam fungsi-
fungsi 
perusahaan.  
- - 2 3,1% 6 9,2% 29 44,6% 28 43,1% 278 
5. Saya selalu 
bertanggung 
jawab terhadap 
tugas yang 
diberikan 
kepada saya.  
- - - - 1 1,5% 22 33,8% 42 64,6% 301 
6. Saya selalu 
mempertimbang
kan hal-hal 
terbaik demi 
kemajuan 
perusahaan 
kedepannya.  
- - - - 6 9,2% 29 44,6% 30 46,2% 284 
7. Saya selalu 
berpikiran positif 
terhadap 
kebijakan yang 
ditetapkan 
perusahaan 
- - - - 3 4,6% 40 61,5% 22 33,8% 279 
8. Saya selalu 
memiliki 
semangat yang 
tinggi dalam 
mencapai tujuan 
perusahaan.  
- - - - 3 4,6% 40 61,5% 22 33,8% 279 
9. Saya merasa 
mampu ketika 
harus memimpin 
sebuah tim 
kerja.  
- - 3 4,6% 13 20% 23 35,4% 26 40% 267 
10. Saya selalu 
membuka diri 
- - 1 1,5 1 1,5% 34 52,3% 29 44,6% 286 
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bagi karyawan 
yang ingin 
bertukar pikiran.  
11.  Saya selalu 
mengingatkan 
rekan kerja agar 
tidak lupa 
menyelesaikan 
tugasnya.  
- - - - 6 9,2% 43 66,2% 16 24,6% 270 
12.  Saya sering 
makan siang 
bersama rekan 
kerja dan 
berdiskusi 
terkait masalah 
pekerjaan.  
- - - - 15 23,1% 35 53,8% 15 23,1% 260 
13.  Saya selalu 
menjaga 
hubungan baik 
dengan sesama 
karyawan 
perusahaan  
- - - - 1 1,5 30 46,2% 34 52,3% 293 
Rata-Rata 281,2 
 
Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel organizational citizenship behavior (OCB) berada 
pada range keempat (tinggi). Skor tertinggi adalah pada pernyataan  (Y5) yaitu 
Saya selalu bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan kepada saya 
dengan persentase ragu-ragu 1,5%, setuju 33,8%, dan sangat setuju 64,6%. 
Sedangkan skor terendah ada pada pernyataan (Y9) yaitu Saya merasa mampu 
ketika harus memimpin sebuah tim kerja. dengan persentase tidak setuju 4,6%%, 
ragu-ragu 20%, setuju 35,4% dan sangat setuju 40%. 
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4.2.5. Statistik Deskriptif Pertanyaan Mengenai Variabel Kinerja 
Karyawan(Z) 
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang Variabel kinerja 
karyawan didasarkan pada jawaban responden tentang variable kinerja 
karyawan atas pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner 
yang  disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel 
Kinerja dapat dilihat pada Tabel 4.4  berikut ini: 
Tabel 4.4 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
 
No. 
 
Pertanyaan 
     SKOR 
STS(1) TS(2) RR(3) S(4) SS(5) 
F % F % F % F % F % 
1. Saya selalu 
berusaha 
mencapai target 
pekerjaan 
sesuai yang 
ditetapkan oleh 
perusahaan. 
- - - - - - 22 33,8% 43 66,2% 303 
2. Saya merasa 
jumlah 
pekerjaan yang 
berhasil 
diselesaikan 
sesuai dengan 
target yang 
telah ditetapkan. 
- - - - 5 7,7% 35 53,8% 25 38,5% 280 
3. Saya selalu 
bekerja dengan 
standar mutu 
kerja yang 
ditetapkan 
- - - - - - 28 43,1% 37 56,9% 297 
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perusahaan. 
4. Dalam 
pekerjaan saya 
selalu teliti dan 
hati-hati untuk 
menghindari 
kesalahan. 
- - - - - - 26 40% 39 60% 299 
5. Saya selalu 
menyelesaikan 
pekerjaan 
dengan tepay 
dan cepat 
- - - - 2 3,1% 38 58,5% 25 38,5% 283 
6. Saya selalu 
berusaha 
menyelesaikan 
pekerjaan 
sesuai dengan 
apa yang saya 
ketahui 
- - - - 6 9,2% 36 55,4% 23 35,4% 287 
7. Komunikasi 
dengan 
karyawan dan 
atasan dapat 
saya lakukan 
dengan baik  
2 3,1% 3 4,6% - - 42 64,6% 18 27,7% 266 
8. Kerjasama 
dengan 
karyawan dan 
atasan dapat 
saya lakukan 
dengan baik. 
- - - - - - 46 70,8% 19 29,2% 279 
9.  Saya dalam 
melakukan 
pekerjaan dapat 
memanfaatkan 
waktu sebaik 
- - - - 2 3,1% 27 41,5% 36 55,4% 294 
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mungkin 
10. Saya selalu 
berusaha 
menyelesaikan 
pekerjaan tepat 
waktu. 
- - - - 2 3,1% 32 49,2% 31 47,7% 289 
11. Saya selalu 
mencoba 
pekerjaan yang 
diluar pekerjaan 
utama saya 
7 10,8% 7 10,8% 14 21,5% 30 46,2% 7 10,8% 218 
12. Saya selalu 
berusaha untuk 
hadir bekerja 
setiap hari kerja 
- - - - 1 1,5% 28 43,1% 36 55,4% 295 
13. Saya selalu 
menyapa 
karyawan yang 
lain ketika di 
perusahaan 
- - - - 2 3,1% 29 44,6% 34 52,3% 292 
14. Saya selalu 
berusaha 
memecahkan 
masalah 
didalam 
pekerjaan 
- - 3 4,6% 1 1,5% 34 52,3% 27 41,5% 280 
 Rata-Rata 283 
Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel Kinerja berada pada range keempat (tinggi). Skor 
tertinggi adalah pada pernyataan pertama (Z1) yaitu  Saya selalu berusaha 
mencapai target pekerjaan sesuai yang ditetapkan oleh perusahaan.dengan 
65 
 
persentase setuju 33,8%, sangat setuju 66,2%. Sedangkan skor terendah ada 
pada pernyataan (Z11) yaitu Saya selalu mencoba pekerjaan yang diluar 
pekerjaan utama saya dengan persentase sangat tidak setuju 10,8%, tidak setuju 
10,8%, ragu-ragu 21,5%, setuju 46,2% dan sangat setuju 10,8%.  
4.2.6. Uji Validitas Data 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner, 
dalam hal ini digunakan item pernyataan yang diharapkan dapat secara tepat 
mengungkapkan variabel yang diukur. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan 
suatu instrumen dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis 
apabila Corrected Item- Total Correlation lebih besar dari 0,30. 
Tabel 4.5 
Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X) 
Variabel Item Corrected item-Total 
Correlation 
Keterangan 
Komitmen 
Organisasi 
X1 0,567 Valid 
X2 0,587 Valid 
X3 0,502 Valid 
X4 0,627 Valid 
X5 0,529 Valid 
X6 0,608 Valid 
X7 0,426 Valid 
X8 0,588 Valid 
X9 0,704 Valid 
X10 0,584 Valid 
X11 0,596 Valid 
X12 0,466 Valid 
X13 0,524 Valid 
X14 0,690 Valid 
X15 0,395 Valid 
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Tabel 4.6 
Uji Validitas Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB)  (Y) 
Variabel Item Corrected item-Total 
Correlation 
Keterangan 
Organizational 
Citizenship 
Behavior (OCB)   
Y1 0,380 Valid 
Y2 0,548 Valid 
Y3 0,730 Valid 
Y4 0,687 Valid 
Y5 0,720 Valid 
Y6 0,593 Valid 
Y7 0,469 Valid 
Y8 0,469 Valid 
Y9 0,702 Valid 
Y10 0,760 Valid 
Y11 0,525 Valid 
Y12 0,415 Valid 
Y13 0,665 Valid 
Tabel 4.7 
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Z) 
Variabel Item Corrected item-Total 
Correlation 
Keterangan 
Kinerja Karyawan Z1 0,654 Valid 
Z2 0,534 Valid 
Z3 0,701 Valid 
Z4 0,760 Valid 
Z5 0,750 Valid 
Z6 0,700 Valid 
Z7 0,459 Valid 
Z8 0,724 Valid 
Z9 0,785 Valid 
Z10 0,780 Valid 
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Z11 0,302 Valid 
Z12 0,721 Valid 
Z13 0,707 Valid 
Z14 0,641 Valid 
 
Berdasarkan hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item 
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel 
Komitmen Organisasi (X),  Organizational Citizenship Behavior (Y) dan Kinerja 
Karyawan (Z) adalah Valid, yang ditunjukkan dengan nilai dari masing-masing 
item pernyataan berdasarkan kolom Corrected Item- Total Correlation memiliki 
koefisien korelasi positif dan lebih besar dari 0,30. 
4.2.7. Uji Reliabilitas data 
Reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus 
koefisien Alpha Cronbach, dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya. Reliabilitas suatu variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
cronbach’s Alpha > 0,60 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
X 0,882 Reliabel 
Y 0,888 Reliabel 
Z 0,906 Reliabel 
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4.2.8. Uji Analisis Regresi Linear 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Sederhana Pengaruh Komitmen 
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 49,741 4,897  10,157 ,000 
X ,206 ,090 ,278 2,295 ,025 
a. Dependent Variable: Z 
Data diolah: SPSS 
Y = a + b1X 
Dimana:  
Y = 49,741 + 0,206X 
a  = konstanta sebesar 49,741 berarti bahwa jika variabel X nilai bernilai 0, maka 
komitmen organisasi (X) untuk meningkatkan kinerja karyawan (Y) niliainya 
sebesar 49,741.   
b1 = Koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 0,206 menyatakan 
bahwa apabila komitmen organisasi (X) meningkat sebesar satu satuan, maka 
kinerja karyawan (Z) akan meningkat sebesar 0,206 satuan. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Sederhana Pengaruh Komitmen 
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 46,222 4,565  10,126 ,000 
X ,187 ,084 ,272 2,240 ,029 
a. Dependent Variable: Y 
Data diolah: SPSS 
Y = a + b1X 
Dimana:  
Y = 46,222 + 0,187X 
a  = Konstanta sebesar 46,222 berarti bahwa jika variabel X nilai bernilai 0, maka 
komitmen organisasi (X) untuk meningkatkan organizational citizenship behavior  
(Y) niliainya sebesar 46,222.  
b1 = Koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar 0,187 menyatakan 
bahwa apabila komitmen organisasi (X) meningkat sebesar satu satuan, maka 
organizational citizenship behavior (Y) akan meningkat sebesar 0,187 satuan. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Sederhana Pengaruh Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) Terhadap Kinerja Karyawan 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13,227 4,733  2,795 ,007 
Y ,846 ,084 ,787 10,112 ,000 
a. Dependent Variable: z 
Data diolah: SPSS 
Y = a + b1Y 
Dimana:  
Y = 13,227 + 0,846Y 
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a  = konstanta sebesar 13,227 berarti bahwa jika variabel Y nilai bernilai 0, maka  
organizational citizenship behavior  (Y) untuk meningkatkan kinerja karyawan  (Z) 
niliainya sebesar 13,227.   
b1 = Koefisien regresi variabel organizational citizenship behavior  sebesar 0,846 
menyatakan bahwa apabila organizational citizenship behavior (Y) meningkat 
sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan (Z) akan meningkat sebesar 0,846 
satuan. 
4.2.9. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang kecil berarti 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen 
amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memerediksi variasi 
variabel dependen. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Model Summary 
Mode
l 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,789a ,623 ,611 3,714 
a. Predictors: (Constant), Y, X 
Data diolah: SPSS 
Berdasarkan tabel 4.11 dari hasil koefisien determinasi dapat diketahui 
bahwa nilai R = 0.789.  Untuk mengetahui besarnya variasi dari kinerja karyawan 
dapat dilihat dari nilai Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,611. Hal ini 
berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan pada PT. Garuda Indonesia 
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dipengaruhi oleh komitmen organisasi dan organizational citizenship behavior 
(OCB) sebesar 61,1%% dan sisanya sebesar 38,9% dipengaruhi faktor-faktor 
lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
4.2.10. Pengujian Hipotesis 
4.2.10.1. Uji T dengan organizational citizenship behavior (ocb) 
sebagai variabel dependen 
Tabel 4.13  
Hasil Uji T dengan Organizational Citizenship Behavior Sebagai Variabel 
Dependen 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 46,222 4,565  10,126 ,000 
X ,187 ,084 ,272 2,240 ,029 
a. Dependent Variable: Y 
Data diolah: SPSS 
Pengaruh komitmen organisasi terhadap organizational citizenship 
behavior (ocb) menunjukkan hasil yang signifikan. Hal ini dibuktikan dari nilai t 
hitung variabel komitmen organisasi (x) sebesar 2.240 yang lebih besar dari t 
tabel yakni sebesar 1.296 atau t hitung 2.240 > 1.296 t tabel. sementara untuk 
nilai koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,029 yang 
lebih kecil dari α = 0,05 (0,029 < 0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan 
maksimal sehingga hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior (ocb). 
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4.2.10.2. Uji T dengan Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen 
Tabel 4.14 
Hasil Uji T dengan Kinerja sebagai Variabel Dependen 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11,594 5,113  2,267 ,027 
X ,051 ,060 ,069 ,855 ,396 
Y ,825 ,087 ,768 9,479 ,000 
a. Dependent Variable: Z 
Data diolah: SPSS 
a. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan 
hasil yang signifikan. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung variabel komitmen 
organisasi (X) sebesar 0,855 yang lebih kecil dari t tabel yakni sebesar 1.296 
atau t hitung 0,855 > 1.296 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini 
dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,396 yang lebih besar dari α = 
0,05 (0,396 < 0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal 
sehingga hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
b. Pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) terhadap kinerja 
karyawan menunjukkan hasil yang signifikan. Hal ini dibuktikan dari nilai t 
hitung variabel organizational citizenship behavior (OCB) (Y) sebesar 9,479 
yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 1.296 atau t hitung 9,479 > 1.296 
t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini dapat dinyatakan 
signifikansinya sebesar 0,000 yang lebih kecil dari α = 0,05 (0,000 < 0,05) 
dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal sehingga hasil ini 
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.2.10.3. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode 
analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari 
analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan 
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model casual) 
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2016:237). 
Hubungan komitmen organisasi dan kinerja karyawan dimediasi 
organizational citizenship behavior (OCB) digambarkan dalam path 
analysis sebagai berikut. 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.2 Model Analisis Regresi dengan Variabel Intervening 
Keterangan: 
X  = Komitmen Organisasi 
Z = Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Y = Kinerja Karyawan 
b1 = Koefisien Regresi variabel X terhadap Z  
b2 = Koefisien Regresi variabel X terhadap Y 
b3 = Koefisien Regresi Variabel Y terhadap Z 
b4 = Koefisien Regresi variabel X terhadap Z melalui Y 
 
 Gambar 4.3 Menunjukkan variabel komitmen organisasi (X) 
mempunyai hubungan tidak langsung ke  variabel kinerja karyawan (Z) 
yaitu melalui variabel organizational citizenship behavior (OCB) (Y) atau 
b4 (0,209) 
X Z 
Y 
b2 ((0,272) b3 (0,768) 
b1 (0,069 + 0,209 = 0,278) 
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b2 x b3. Sehingga total pengaruh variabel X ke variabel Z adalah b1+ (b2 x 
b3). Berikut secara singkat pengaruh antara ketiga variabel.  
 
Pengaruh langsung X  Z    = b1 
Pengaruh langsung X  Y    = b2 
Pengaruh langsung Y  Z    = b3 
Pengaruh tidak langsung X  Y  Z (b4)  = b2 x  b3 
Total pengaruh X   Z      = b1 + b4 
 
 Sehingga: 
pengaruh langsung X  Z      = 0,069  
Pengaruh langsung X  Y     = 0,272 
Pengaruh langsung Y  Z     = 0,768 
pengaruh tidak langsung X  Z  Y (0, 272 x 0,768) = 0,209  
total pengaruh X  Z (0,069 + 0,209)   = 0,278  
4.3. Pembahasan Uji Hipotesis 
4.3.1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Uji 
statistik t dalam penelitian ini menunjukkan pengaruh komitmen organisasi 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) menunjukkan hasil yang 
signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung variabel 
komitmen organisasi (X) sebesar 0,855 yang lebih kecil dari t tabel yakni sebesar 
1.296 atau t hitung 0,855 > 1.296 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi 
ini dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,396 yang lebih besar dari α = 0,05 
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(0,396 < 0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal sehingga 
hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini sesuai dengan teori menurut Alen & Mayer dalam Sopiah (2008) 
dalam Jawindoe (2012:25) mengatakan bahwa komitmen afektif, komitmen 
kontinuan dan komitmen normatif memiliki hubungan yang kuat dan positif 
terhadap kinerja. Didasarkan keinginan untuk terikat pada organisasi, kebutuhan 
rasional dan berdasarkan norma yang ada. Hasil penelitian ini juga didukung 
oleh penelitian Arina Nurandini, Eisha Lataruva. (2014) menyatakan pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja di ukur dengan menggunakan variabel-
variabel dari komitmen organisasi yaitu pada variable komitmen afektif 
berpengaruh positif signifikan sebesar 0,466 terhadap kinerja karyawan, untuk 
variable komitmen normatif berpengaruh positif signifikan sebesar 0,261 
terhadap kinerja karyawan, kemudian untuk variable komitmen continuence 
berpengaruh positif signifikan sebesar 0,260 terhadap kinerja karyawan. 
Persamaan regresi berganda tersebut menunjukkan bahwa variabel komitmen 
afektif, komitmen normatif, dan komitmen continuance memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan sebagaimana yang diharapkan. 
4.3.2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Uji 
statistik t dalam penelitian ini menunjukkan pengaruh komitmen organisasi 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) memperoleh hasil yang 
signifikan dan bertanda positif. Hal ini dibuktikan dari nilai t hitung variabel 
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komitmen organisasi (x) sebesar 2.240 yang lebih besar dari t tabel yakni 
sebesar 1.296 atau t hitung 2.240 > 1.296 t tabel. sementara untuk nilai koefisien 
regresi ini dapat dinyatakan signifikansinya sebesar 0,029 yang lebih kecil dari α 
= 0,05 (0,029 < 0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal 
sehingga hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (ocb). 
Hal ini sesuai dengan teori menurut Javadi & Yavarian (2011) dalam 
Harahap (2010: 40) mengatakan bahwa komitmen organisasi sangat 
menentukan organizational citizenship behavior seorang karyawan. Ditambahkan 
Sinuraya & Zahreni (2008), mengemukakan bahwa terdapat perbedaan 
organizational citizenship behavior (OCB) ditijau dari tipe komitmen karyawan 
terhadap organisasi. Pernyataan tersebut didukung pula dengan pendapat 
Greenberg dan Baron (2000) dalam Harahap, mereka mengemukakan bahwa 
semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi, maka karyawan tersebut 
akan semakin ingin berperilaku melebihi tuntutan tugas apabila dibutuhkan. Hal 
ini mengarahkan karyawan untuk terlibat dalam berbagai bentuk OCB. Hasil 
penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Vania Claresta 
(2013) yang menunjukkan komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) dengan nilai koefisien regresi 
komitmen organisasional sebesar 0,552.  
4.3.3. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis kedua (H3) menyatakan bahwa organizational citizenship 
behavior (OCB) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji statistik t 
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dalam penelitian ini menunjukkan pengaruh organizational citizenship behavior 
(OCB) (Y) sebesar 9,479 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 1.296 atau t 
hitung 9,479 > 1.296 t tabel. Sementara untuk nilai koefisien regresi ini dapat 
dinyatakan signifikansinya sebesar 0,000 yang lebih kecil dari α = 0,05 (0,000 < 
0,05) dimana 0,05 merupakan tingkat signifikan maksimal sehingga hasil ini 
menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Hal ini sesuai dengan teori menurut Aldag dan Reschke (1997) dalam 
Darto (2014:12) mendefinisikan organizational citizenship behaviors sebagai 
kontribusi individu yang sangat besar melebihi tuntutan peran di organisasi dan 
menjadikan pencapaian kinerja yang sangat baik. Organizational citizenship 
behavior ini melibatkan beberapa perilaku seperti perilaku menolong orang lain, 
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan 
prosedur-prosedur di tempat kerja.  
Hasil penelitian ini juga didukunng oleh penelitian Nufus (2011) yang 
menunjukkan dimensi-dimensi organizational citizenship behavior (OCB) yaitu 
altruism, courtesy, civic-virtue, sportmanship, conscientiousness dan 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Altruism memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja sebesar 0,5%, Courtesy memberikan sumbangan efektif 
terhadap kinerja sebesar 3,8%, Civic-virtue memberikan sumbangan efektif 
terhadap kinerja sebesar 4,9%, Sportmanship memberikan sumbangan efektif 
terhadap kinerja sebesar 8,0% dan Conscientiousness memberikan sumbangan 
efektif terhadap kinerja sebesar 38,1%. Berdasarkan data tersebut diperoleh 
hasil bahwa Conscientiousness memberikan sumbangan efektif paling besar 
terhadap variabel kinerja karyawan. 
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4.3.4. Pengaruh Komitmen Organisasi Secara Tidak Langsung 
Terhadap Kinerja Karyawan  
Pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien 
jalur komitmen organisasi (X) ke organizational citizenship behavior (OCB) (Y) 
dengan koefisien organizational citizenship behavior (OCB)  (Y) ke kinerja 
karyawan (Z) yaitu (0.272) x (0.768) = 0.209 atau 20,9% sehingga total pengaruh 
langsung dan tidak langsung dalam penelitian ini adalah sebesar 0.278 atau 
27,8%.  
Hal ini sesuai dengan teori menurut Robbins & Judge, (2008) dalam 
Aminah (2016: 1) Efektifitas suatu perusahaan dapat dilihat dari interaksi kerja 
pada tingkat individual, kelompok, dan sistem-sistem organisasi yang 
menghasilkan output manusia yang memiliki tingkat absensi yang rendah, 
perputaran karyawan yang rendah, minimnya perilaku menyimpang dalam 
organisasi, tercapainya kepuasan kerja, memiliki komitmen terhadap perusahaan 
dan juga organizational citizenship behavior (OCB). Hasil penelitian ini juga 
didukung oleh penelitian Venty Hertina Maulani, Widiartanto & Reni Shinta Dewi 
(2014) penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan antara 
budaya organisasi (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan 
(Y) melalui organizational citizenship behavior (OCB) (Z) dengan nilai koefisien 
determinasi sebesar 52,7%. 
Bila koefisien a dan b signifikan, sudah cukup membuktikan adanya 
mediasi meskipun c tidak signifikan, yaitu di mana variabel independen 
memengaruhi mediator dan mediator memengaruhi dependen meskipun 
independen tidak signifikan memengaruhi dependen (MacKinnon dalam Miranti 
2015:104).  
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi 
secara langsung terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Garuda Indonesia 
(Cabang Makassar) dan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi 
secara tidak langsung melalui organizational citizenship behavior terhadap 
kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar). 
Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis 
data yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka 
diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
secara langsung pada PT. Garuda Indonesia. 
2. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) secara langsung pada PT. Garuda Indonesia. 
3. Organizational citizenship behavior (OCB) berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan secara langsung pada PT. Garuda Indonesia. 
4. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
secara tidak langsung melalui organizational citizenship behavior (OCB) 
pada PT. Garuda Indonesia. 
5.2. Saran  
Penelitian ini masih membutuhkan beberapa item perbaikan untuk 
dilakukan pada penelitian-penelitian selanjutnya yang memiliki keterkaitan 
dengan objek penelitian yang sejenis sehingga dapat menjadikan 
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penelitian ini lebih baik. Adapun beberapa saran perbaikan yaitu sebagai 
berikut: 
1. Berdasarkan hasil penelitian yang diharapkan perusahaan bisa 
memperhatikan komitmen organisasi terutama pada rasa kewajiban 
dari karyawan untuk tetap dengan perusahaan masih perlu 
ditingkatkan lagi agar membuat kinerja karyawan tersebut lebih baik 
lagi. 
2. Berdasarkan hasil penelitian penting dirasa untuk mulai meningkatkan 
sikap organizational citizenship behavior (OCB) dalam diri karyawan 
terutama dalam hal memperhatikan orang lain di perusahaan demi 
meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan perusahaan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-
variabel lain di luar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih 
bervariasi yang dapat menjelaskan faktor-faktor apa saja yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
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Lampiran 1 
BIODATA 
Identitas Diri 
Nama    : Waode Nanny Jumiarsih 
Tempat, Tanggal Lahir : Batam, 04 Agustus 1995 
Jenis Kelamin   : Perempuan 
Agama    : Islam 
Alamat Rumah  : Batu Aji PJB Tahap III BLOK AP/05, Batam. 
No. Telepon   : 082191959434 
E-mail    : aciinanny@gmail.com   
 
Riwayat Pendidikan 
1. Pendidikan Formal 
a. SDN 005 Lubuk Baja Batam (Tahun 2001-2007) 
b. SMPN 9 Batam (Tahun 2007-2010) 
c. SMKN 1 Batam (Tahun 2010-2013) 
2. Pendidikan Nonformal 
a. Latihan Kepemimpinan 1 Ikatan Mahasiswa Manajemen tahun 2013 
b. Latihan Kepemimpinan 2 Senat Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Unhas tahun 2014. 
 
Riwayat Organisasi  
1. Pengurus IMMAJ (Ikatan Mahasiswa Manajemen) periode 2015-2016 
2. Majelis Permusyawaratan Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Hasanuddin (Maperwa FEB-UH) periode 2016-2017 
 
 
Demikian biodata ini dibuat dengan sebenarnya. 
 
Makassar,      Oktober 2017 
 
 
Waode Nanny J 
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Lampiran 2 
 
SURAT PERMOHINAN MENJADI RESPONDEN 
 
Kepada Yth; 
Bapak/Ibu Karyawan 
PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) 
Di tempat 
 
Dengan Hormat, 
Terimakasih atas kesediaannya meluangkan waktu untuk membantu kami dalam 
memberikan informasi terkait penelitian yang kami lakukan. Kami melakukan 
penggalian informasi melalui penyebaran kuesioner ini untuk keperluan 
penyusunan skripsi sebagai salah satu syarat kelulusan dari program Sarjana 
jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
Identitas sebagai responden dijamin kerahasiaannya dan hasil survey ini hanya 
akan digunakan untuk kepentingan akademis. Penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan manfaat bagi pengembangan Ilmu Pengetahuan serta praktek di 
dalam perusahaan. 
Tidak ada jawaban salah dan benar dalam kuesioner ini, oleh karena itu, kami 
mohon penilaian yang diberikan adalah yang benar-benar dirasakan oleh 
responden. 
 
 
 
Peneliti,  
Waode Nanny Jumiarsih 
(A211 13 002) 
Mahasiswa Manajemen, Universitas Hasanuddin 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
Komitmen Organisasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Sebagai Variabel Intervening 
Pada PT. Garuda Indonesia (Cabang Makassar) 
 
 
A. Identitas Responden 
 
1. Jenis Kelamin    :  Laki-laki 
 Perempuan 
 
2. Usia     :  < 20 Tahun   21-30 Tahun 
 
 31-40 Tahun  > 41 tahun 
 
3. Pendidikan Terakhir    :  SMA/Sederajat Diploma  S3 
 
S1     S2 
 
4. Masa Kerja     : < 5 Tahun   6-10 Tahun 
> 11 Tahun 
 
B.    Petunjuk Pengisisan Kuesioner 
1. Jawablah pernyataan di bawah ini sesuai dengan pendapat  
Bapak/Ibu/Saudara (i) 
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk menjawab semua pernyataan yang  
Diajukan 
3. Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan memberikan tanda (√) pada 
setiap pernyataan dengan  
SS = Sangat Setuju 
S = Setuju 
RR = Ragu-ragu 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
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C. Variabel Penelitian 
1. Variabel komitmen organisasi 
 
No. Pertanyaan SS S RR TS STS 
1. Perusahaan memiliki arti penting bagi saya      
2. Saya merasa menjadi bagian dari 
perusahaan  
     
3. Saya merasa ikut memiliki perusahaan ini      
4. Saya merasa masalah perusahaan adalah 
masalah saya juga  
     
5. Saya sudah memahami bagaimana budaya 
yang terjadi di perusahaan 
     
6. Saya merasa senang bekerja dalam perusahaan 
ini sampai pensiun 
     
7.  Saya senang ketika telah menyelesaikan tugas 
dengan baik 
     
8.  Jika saya keluar dari perusahaan maka 
kerugian yang saya alami lebih besar dari 
manfaat yang saya dapatkan  
 
     
9.  Jika saya keluar dari perusahaan ini maka 
banyak hal dalam hidup saya yang terganggu  
 
     
10.  Saya tetap bekerja dalam perusahaan karena 
tidak yakin perusahaan lain bisa memberi 
benefit yang lebih baik 
     
11.  Banyak pengorbanan pribadi yang harus 
ditanggung jika keluar dari perusahaan  
 
     
12.  Saya berpikir berpindah dari satu perusahaan 
ke perusahaan adalah suatu hal yang 
melanggar etika  
     
13. Saya merasa bukan hal yang benar jika saya 
keluar dari perusahaan karena ada tawaran 
yang lebih baik  
     
14. Merasa tidak bertanggung jawab jika keluar 
dari perusahaan karena ada tawaran yang lebih 
baik  
     
15.  Kondisi lebih baik ketika dalam sebagian 
besar kariernya karyawan tinggal dalam satu 
organisasi  
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2. Variabel organizational citizenship behavior (OCB) 
 
No. Pertanyaan SS S RR TS STS 
1. Saya selalu siap membantu ketika ada 
karyawan yang membutuhkan bantuan.  
 
     
2. Saya sering datang lebih awal ke kantor, 
sehingga siap bekerja pada saat jam kerja 
dimulai  
 
     
3. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan 
tepat pada waktunya.  
 
     
4. Saya selalu ikut berpartisipasi dalam fungsi-
fungsi perusahaan.  
 
     
5. Saya selalu bertanggung jawab terhadap tugas 
yang diberikan kepada saya.  
 
     
6. Saya selalu mempertimbangkan hal-hal terbaik 
demi kemajuan perusahaan kedepannya.  
 
     
7. Saya selalu berpikiran positif terhadap 
kebijakan yang ditetapkan perusahaan 
 
     
8. Saya selalu memiliki semangat yang tinggi 
dalam mencapai tujuan perusahaan.  
 
     
9. Saya merasa mampu ketika harus memimpin 
sebuah tim kerja.  
 
     
10. Saya selalu membuka diri bagi karyawan yang 
ingin bertukar pikiran.  
 
     
11.  Saya selalu mengingatkan rekan kerja agar 
tidak lupa menyelesaikan tugasnya.  
 
     
12.  Saya sering makan siang bersama rekan kerja 
dan berdiskusi terkait masalah pekerjaan.  
 
     
13.  Saya selalu menjaga hubungan baik dengan 
sesama karyawan perusahaan  
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3. Variabel kinerja karyawan 
 
No. Pertanyaan SS S RR TS STS 
1. Saya selalu berusaha mencapai target 
pekerjaan sesuai yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
     
2. Saya merasa jumlah pekerjaan yang berhasil 
diselesaikan sesuai dengan target yang telah 
ditetapkan. 
     
3. Saya selalu bekerja dengan standar mutu kerja 
yang ditetapkan perusahaan. 
     
4. Dalam pekerjaan saya selalu teliti dan hati-hati 
untuk menghindari kesalahan. 
     
5. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat dan cepat 
     
6. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan apa yang saya ketahui 
     
7. Komunikasi dengan karyawan dan  atasan 
dapat saya lakukan dengan baik  
     
8. Kerjasama dengan karyawan dan atasan dapat 
saya lakukan dengan baik. 
     
9.  Saya dalam melakukan pekerjaan dapat 
memanfaatkan waktu sebaik mungkin 
     
10. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu. 
     
11. Saya selalu mencoba pekerjaan yang diluar 
pekerjaan utama saya 
     
12. Saya selalu berusaha untuk hadir bekerja 
setiap hari kerja 
     
13. Saya selalu menyapa karyawan yang lain 
ketika di perusahaan 
     
14. Saya selalu berusaha memecahkan masalah 
didalam pekerjaan 
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Lampiran 3 
Tabulasi Data Kuesioner 
NO. 
X (KOMITMEN ORGANISASI)      
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 
4 4 4 3 4 3 4 3 2 2 1 1 1 1 3 40 
2 
4 4 3 4 4 5 5 3 3 4 3 3 1 1 3 50 
3 
4 5 4 4 4 4 4 3 1 3 4 1 1 1 4 47 
4 
5 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 56 
5 
5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 3 65 
6 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 3 69 
7 
5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 3 65 
8 
4 4 4 4 5 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 57 
9 
5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 3 2 2 2 3 55 
10 
5 5 5 4 5 4 5 2 4 4 4 2 4 4 4 61 
11 
5 5 5 4 5 4 5 2 4 4 4 2 4 4 4 61 
12 
5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 2 2 3 59 
13 
4 4 3 2 2 4 4 3 2 3 4 2 2 2 3 44 
14 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 3 60 
15 
4 4 2 4 3 3 5 2 3 4 3 5 1 2 4 49 
16 
5 5 5 4 4 4 5 3 3 3 2 2 2 1 3 51 
17 
4 4 2 4 4 5 5 3 3 4 3 3 1 1 3 49 
18 
5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 3 2 2 2 3 55 
19 
5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 2 3 3 52 
20 
5 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 56 
21 
4 4 3 2 4 2 5 3 2 3 4 2 2 2 3 45 
22 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 3 60 
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23 
4 4 2 4 3 3 5 2 3 4 3 5 1 2 4 49 
24 
5 5 5 4 4 4 5 3 3 3 2 2 2 1 3 51 
25 
4 4 2 4 4 5 5 3 3 4 3 3 1 1 3 49 
26 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 2 3 62 
27 
5 4 3 4 4 2 5 2 2 3 2 2 2 2 3 45 
28 
5 4 3 4 4 2 5 2 2 3 2 2 2 2 3 45 
29 
4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
30 
5 5 3 3 4 5 5 4 5 5 4 5 3 4 3 63 
31 
4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
32 
5 5 4 5 4 4 5 4 5 3 5 4 3 2 3 61 
33 
5 5 4 5 4 4 5 4 5 3 5 4 3 2 3 61 
34 
5 4 4 4 4 4 4 2 2 3 2 1 4 2 2 47 
35 
5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 3 3 4 3 63 
36 
5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 3 4 3 64 
37 
3 4 2 2 4 2 4 2 4 3 3 1 1 1 3 39 
38 
5 4 4 4 4 4 4 2 2 3 2 1 4 2 2 47 
39 
3 4 2 2 4 2 4 4 3 3 3 1 1 1 3 40 
40 
5 4 2 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 2 2 52 
41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 4 5 69 
42 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 4 5 69 
43 
5 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 56 
44 
4 4 3 4 4 5 5 5 3 3 4 3 1 1 3 52 
45 
5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 3 2 2 2 3 55 
46 
5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 2 3 3 52 
47 
5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 2 3 3 52 
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48 
5 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 56 
49 
4 4 2 4 4 5 5 3 3 4 3 3 1 1 3 49 
50 
5 5 5 4 4 4 5 3 3 3 2 2 2 1 3 51 
51 
4 4 2 4 3 3 5 2 3 4 3 5 1 2 4 49 
52 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 3 60 
53 
4 4 3 2 4 2 5 3 2 3 4 2 2 2 3 45 
54 
5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 2 3 3 52 
55 
5 5 5 5 5 4 5 3 3 3 3 2 2 2 3 55 
56 
5 4 4 4 5 4 5 3 3 4 4 3 2 2 4 56 
57 
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 52 
58 
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 52 
59 
5 5 5 4 5 2 5 3 3 2 2 2 1 1 3 48 
60 
5 5 5 4 5 2 5 3 3 2 2 2 1 1 3 48 
61 
4 4 4 4 4 3 5 2 2 3 3 3 2 2 3 48 
62 
4 4 4 4 4 3 5 2 2 3 3 3 2 2 3 48 
63 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
64 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
65 
4 5 4 4 4 4 4 3 1 2 4 1 1 1 4 46 
 
NO. 
Y (ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR) TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
 
1 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 52 
2 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 60 
3 
3 5 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 5 53 
4 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
5 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 59 
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6 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 59 
7 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 59 
8 
4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 59 
9 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 64 
10 
5 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 48 
11 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 58 
12 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
13 
4 2 4 2 4 5 5 5 4 4 4 3 4 50 
14 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 52 
15 
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 52 
16 
5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 60 
17 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 60 
18 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 64 
19 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 
20 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
21 
4 2 4 2 4 5 5 5 4 4 4 3 4 50 
22 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 52 
23 
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 52 
24 
5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 60 
25 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 60 
26 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 52 
27 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 60 
28 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 60 
29 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
30 
5 4 5 4 3 5 3 4 2 3 4 4 5 51 
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31 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
32 
5 3 5 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 59 
33 
5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 61 
34 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
35 
4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 48 
36 
4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 48 
37 
4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 48 
38 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
39 
4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 48 
40 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53 
41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 
42 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 
43 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
44 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 60 
45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 64 
46 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 
47 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 
48 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
49 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 60 
50 
5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 60 
51 
4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 52 
52 
5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 52 
53 
4 2 4 3 4 5 5 5 4 4 4 3 4 51 
54 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51 
55 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 64 
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56 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 
57 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 54 
58 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 54 
59 
4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 62 
60 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 63 
61 
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 49 
62 
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 49 
63 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 
64 
5 5 5 5 5 4 4 3 3 2 3 4 3 51 
65 
3 5 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 5 53 
 
NO. 
Z (KINERJA KARYAWAN)     
TOTAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 59 
2 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 3 62 
3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 5 57 
4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
5 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
6 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
7 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
8 
5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
9 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
10 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
11 
4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 65 
12 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
13 
4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 2 50 
96 
 
14 
5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 65 
15 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
16 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 64 
17 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 4 61 
18 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
19 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
20 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
21 
4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 2 50 
22 
5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 63 
23 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 54 
24 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 64 
25 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 4 61 
26 
5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 63 
27 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 2 5 5 4 64 
28 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 2 5 5 4 64 
29 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
30 
5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 63 
31 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
32 
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 65 
33 
5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 65 
34 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 1 5 5 5 57 
35 
4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 51 
36 
4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 51 
37 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
38 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 1 4 4 4 54 
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39 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
42 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
43 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
44 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 4 61 
45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
46 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
47 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
48 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
49 
5 3 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 4 63 
50 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 64 
51 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 55 
52 
5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 63 
53 
4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 2 50 
54 
5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 58 
55 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
56 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 69 
57 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
58 
5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
59 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
60 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
61 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
62 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
63 
5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 5 5 64 
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64 
5 5 5 5 4 4 1 5 5 5 4 5 5 4 62 
65 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 5 57 
 
Lampiran 4 
Validitas dan Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasi (X) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
 Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 49,4462 59,563 ,567  ,876 
VAR00002 49,6000 59,869 ,587  ,876 
VAR00003 50,1231 55,766 ,502  ,877 
VAR00004 49,9692 56,655 ,627  ,871 
VAR00005 49,7385 59,071 ,529  ,876 
VAR00006 50,1538 55,226 ,608  ,871 
VAR00007 49,2615 61,821 ,426  ,881 
VAR00008 50,9077 56,804 ,588  ,873 
VAR00009 50,8615 53,715 ,704  ,867 
VAR00010 50,5692 57,249 ,584  ,873 
VAR00011 50,6923 55,404 ,596  ,872 
VAR00012 51,3231 55,160 ,466  ,881 
VAR00013 51,7077 54,085 ,524  ,877 
VAR00014 51,7077 51,616 ,690  ,867 
VAR00015 50,8000 60,319 ,395  ,880 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,882 ,893 15 
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Validitas dan Reliabilitas Variabel Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Z) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
 Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 51,8308 28,112 ,380  ,888 
VAR00002 52,1077 24,973 ,548  ,884 
VAR00003 51,7692 26,212 ,730  ,873 
VAR00004 52,0615 24,902 ,687  ,874 
VAR00005 51,7077 26,585 ,720  ,875 
VAR00006 51,9692 26,312 ,593  ,879 
VAR00007 52,0462 27,670 ,469  ,885 
VAR00008 52,0462 27,670 ,469  ,885 
VAR00009 52,2308 23,837 ,702  ,873 
VAR00010 51,9385 25,652 ,760  ,871 
VAR00011 52,1846 27,278 ,525  ,882 
VAR00012 52,3385 27,259 ,415  ,888 
VAR00013 51,8308 26,737 ,665  ,877 
 
Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Z) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,888 ,893 13 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,906 ,929 14 
100 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
 Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 56,2000 31,725 ,654  ,899 
VAR00002 56,5538 31,438 ,534  ,902 
VAR00003 56,2923 31,304 ,701  ,897 
VAR00004 56,2615 31,040 ,760  ,895 
VAR00005 56,5077 30,660 ,750  ,895 
VAR00006 56,6000 30,306 ,700  ,896 
VAR00007 56,7692 30,368 ,459  ,909 
VAR00008 56,5692 31,530 ,724  ,897 
VAR00009 56,3385 30,290 ,785  ,893 
VAR00010 56,4154 30,340 ,780  ,893 
VAR00011 57,4462 30,720 ,302  ,925 
VAR00012 56,3231 30,910 ,721  ,896 
VAR00013 56,3692 30,737 ,707  ,896 
VAR00014 56,5538 29,845 ,641  ,898 
 
Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Mode
l 
R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,789a ,623 ,611 3,714 
a. Predictors: (Constant), Y, X 
 
Hasil Uji T dengan Organizational Citizenship Behavior Sebagai Variabel 
Dependen 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 46,222 4,565  10,126 ,000 
X ,187 ,084 ,272 2,240 ,029 
a. Dependent Variable: Y 
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Hasil Uji T dengan Kinerja Karyawan sebagai Variabel Dependen 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11,594 5,113  2,267 ,027 
X ,051 ,060 ,069 ,855 ,396 
Y ,825 ,087 ,768 9,479 ,000 
a. Dependent Variable: Z 
 
 
